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Abstrakt 
Předmětem této diplomové práce je analýza a zhodnocení pracovního prostředí 
(pracovní spokojenosti) v souvislosti s motivací a stimulací pracovníka ve vybraném 
podniku. Cílem práce je analyzovat firmu, poukázat na důležitost optimální motivace 
v souvislosti s vhodným pracovním prostředím, identifikovat případná slabá místa a 
navrhnout řešení k efektivnímu využití lidského potenciálu. 
V teoretické rovině, na základě nastudované odborné literatury, vymezuje základní 
pojmy a normy týkající se motivace a pracovního prostředí. Následující praktická část 
prezentuje výsledky analýzy v oblasti pracovního prostředí v souvislosti s motivací a 
stimulací v konkrétní organizaci se sídlem v České republice. 
 
Abstract 
The subject of this thesis is the analysis and evaluation of the work environment ( job 
satisfaction ) in connection with motivation and stimulation in the selected company. 
The intention of the thesis is to analyze the company, to point out the importance of 
optimal motivation in connection with an appropriate working environment to identify 
potential weaknesses and propose solutions for efficient use of the human potential. 
In the theoretical level, based on studied professional literature, it defines the basic 
concepts and standards related to motivation and work environment. The following 
practical part presents the results of an analysis of the work environment in connection 
with motivation and stimulation in a specific organization based in the Czech Republic. 
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Úvod 
V době, kdy tato diplomová práce vzniká, jsou stále patrné dozvuky ekonomické krize 
z let 2008 až 2014. Jejich vědomé přehlížení může mít za následek řadu negativních 
dopadů, od ekonomického poklesu, ztráty příležitostí až po nežádoucí krach. To si 
uvědomuje řada firem, které se snaží pracovat na svých slabých místech a mnozí z nich 
neváhají investovat čas a prostředky na zvýšení své konkurenceschopnosti také v oblasti 
lidských zdrojů. Význam motivace se tak dostává do popředí s rostoucím významem 
lidského kapitálu. 
Filozofie mé diplomové práce se opírá o teze práce  Co je potřeba pro optimální 
pracovní prostředí? psychologa Michalíka, který cílí na aspekty pracovního prostředí 
mající vliv na spokojenost zaměstnance. 
Konfrontací studijních materiálů a vlastních zkušeností z profesní praxe v jedné české a 
šesti zahraničních společnostech jsem dospěla k poznání, že pracovní prostředí má 
mnohem vyšší vliv na motivaci zaměstnance, než je naopak popíráno v dvoufaktorové 
teorii motivace Fredericka Irvinga Herzberga. 
Preferovanou strategií řady firem bývá dosahování zisku a konkurenceschopnost. 
Součástí této strategie je stanovení firemních cílů. V procesu dosahování stanovených 
cílů je nezbytné, aby s těmito byli obeznámeni také zaměstnanci firmy a zároveň byli 
součástí jejich plnění. 
Nabízí se otázka, skutečně jsou zaměstnanci motivováni plnit atributy firemní strategie? 
Správná motivace a stimulace je motorem efektivního využívání lidských zdrojů. To 
může vést k uspokojení ( některých/všech ) potřeb zaměstnance, který se tak stává 
platným produktivním článkem pracovního týmu.  
V současné době není jediným motivačním faktorem pouze finanční ohodnocení 
zaměstnance. Stále častěji to bývá víc než pouhé získávání prostředků na uspokojení 
základních potřeb. Důležitá je především nefinanční motivace, která zahrnuje firemní 
kulturu zaměřenou na pracovní spokojenost, mezilidské vztahy na i mimo pracoviště a 
kvalitní pracovní prostředí, které napomáhá k rozvoji dovedností, schopností a znalostí 
zaměstnance.  
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Lepších pracovních výkonů je možné dosáhnout také zapojením zaměstnanců do 
plánovacích a rozhodovacích procesů, stejně tak do tvorby firemní strategie. Vzrůstající 
potřeba pocitu naplněnosti, důležitosti a smysluplnosti napříč všemi činnostmi 
pracovního procesu jen dokazuje pravdivost slov pana Tomio Okamury: 
„Práce není pouze způsob obživy, práce je něco v čem se člověk v tomto světě může 
realizovat. Je to originální stopa, kterou na této planetě po sobě zanecháváme“. 
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Vymezení cíle práce a metody zpracování diplomové práce 
 
Cílem této diplomové práce bylo poukázat na důležitost optimální motivace a stimulace 
v souvislosti s vhodným pracovním prostředím, identifikovat případná slabá místa a 
navrhnout řešení vedoucí k efektivnímu využití lidského potenciálu. Předmětem 
důkazní analýzy byla vybraná organizace se sídlem v České republice. 
Teoretická část diplomové práce, na základě nastudované odborné literatury, vymezuje 
základní pojmy a normy týkající se motivace a pracovního prostředí. 
 Následující praktická část představuje společnost Motorola Solutions CZ s.r.o, která je 
v této práci analyzována. Dále prezentuje výsledky analýzy v oblasti pracovního 
prostředí v souvislosti s motivací a stimulací a výsledky z dotazníkového průzkumu 
zaměřeného na pracovní prostředí finančního oddělení a motivující faktory pracovníků 
tohoto oddělení. 
Diplomová práce je zakončena návrhem řešení efektivního využití lidského potenciálu. 
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TEORETICKÁ ČÁST 
 
1  Motivace a pracovní prostředí 
„V zájmu všech firem je trvalé udržení vysoké úrovně výkonu lidí. V rámci tohoto úkolu 
věnují velkou pozornost nejvhodnějším způsobům motivování lidí. Pomocí takových 
nástrojů jako jsou stimuly, odměny, vedení lidí, práce a pracovní podmínky se snaží 
zvyšovat nebo udržet pracovní výkonnost. Cílem je samozřejmě vytvářet a rozvíjet 
motivační procesy a pracovní prostředí, které napomáhají pracovníkům k dosahování 
výsledků a tím uspokojení požadavků organizace.“  (Černíková, 2013, s. 152) 
 
1.1.1   Vysvětlení základních pojmů, teorií motivace 
Motiv  
Psycholožka Eva Bedrnová a sociolog Ivan Nový (1994) pojem motiv popisují jako 
vnitřní sílu - pohnutku, která nás vede k určitému chování a jednání. S motivem je úzce 
spjat také pojem cíl. 
Motiv tedy ovlivňuje lidské myšlení a jednání a vede člověka směrem k dosažení 
určeného cíle. Motiv se liší osobností každého jedince, jeho hierarchií hodnot a 
dosažených zkušeností, schopností a dovedností. 
Motivace 
Slovo „motivace“ vychází z latinského slova „movere“, které v překladu znamená 
hýbat, pohybovat (Bedrnová a Nový, 1998). 
Motivace představuje silnou touhu a energii něčeho dosáhnout. Je to impuls, který vede 
člověka ke změně současného stavu, k dosahování cílů. Podle Nakonečného (1992) 
motiv, který se skrývá za motivací, může být biologické, sociální, emocionální nebo 
kognitivní povahy. 
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Stimulace 
Stimulace a motivace jsou dva často zaměnitelné pojmy, které jsou však odlišné a je 
nutné je rozlišovat. Stimulace představuje souhrn vnějších podnětů působících na 
motivaci člověka a usměrňujících jeho jednání (Bedrnová, Nový a kol, 2007). 
Stimulace má nepochybný vliv na motivaci pracovního výkonu. Důvodem používání 
stimulů je podnítit u zaměstnance žádoucí aktivitu nebo, v opačném nežádoucím 
případě, ji omezit. 
Teorie motivace 
Vědci vyvinuli řadu různých teorií k vysvětlení motivace lidského chování, mezi které 
se řadí teorie popisující zahraniční psycholožka Kendra Cherry (2014): 
 Incentive Theory of Motivation – tato teorie vychází z předpokladu, že lidé 
jsou motivováni k určitým činnostem z důvodu získání odměny. Příkladem je 
každodenní vstávání a absolvování cesty do zaměstnání, s cílem (dost možná 
jediným) získat odměnu v podobě výplaty za odvedenou práci. 
 Instinct Theory of Motivation – podle této teorie jsou lidé motivováni 
k určitému chování díky evolučnímu naprogramování. Příkladem ze světa zvířat 
může být stěhování ptáků do teplých krajů. 
 Drive Theory of Motivation – podle této teorie jsou lidé motivování k určitým 
činnostem, aby snížili vnitřní pocit nechtěné potřeby. Příkladem může být 
potřeba napít se vody a zahnat tím tak pocit žízně.  
 Arousal Theory of Motivation  -  tato teorie vychází z předpokladu, že lidé jsou 
motivování k určitým činnostem, aby snížili či zvýšili stupeň vzrušení. Jako 
příklad můžeme uvést sledování hororového filmu. 
 Humanistic Theory of Motivation  - humanistické teorie motivace jsou 
založeny na myšlence, že lidé mají také silné kognitivní důvody pro svoji 
činnost. Toto je ilustrováno v Abrahamově Maslowova hierarchii potřeb, která 
představuje rozlišné motivace na různých stupních pyramidy.  
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Z níže uvedeného obrázku je patrné, že po té, co jsou uspokojeny potřeby nižší úrovně, 
jako jsou potraviny, bydlení, bezpečnost, láska a úcta, přichází na řadu, podle Maslowa 
nejdůležitější lidská potřeba, seberealizace nebo touha naplnit daný potenciál člověka. 
 
Obrázek č. 1: Maslowova pyramida potřeb 1943 
 
 
Zdroj: www.filosofie-uspechu.cz  
Maslow (Šmahaj, 2009) ve své teorii vyzdvihuje podstatu lidské potřeby, bez ohledu na 
skutečné schopnosti jedince. Oproti tomu Nakonečný (1992, s. 96) tvrdí:  
„V seberealizaci se uplatňuje vždy obraz, který si člověk vytvořil o sobě samém, 
představy o vlastní kompetenci, které mohou být neobjektivní. A tak pokus o takovou 
seberealizaci vede v případě selhání nikoli k růstu osobnosti, ale k jejímu úpadku. 
Vystoupení této potřeby je podmíněno uspokojením fyziologických potřeb, jakož i potřeb 
jistoty, lásky a úcty. Je-li tato podmínka splněna, získává potřeba seberealizace značný 
význam, což znamená, že se stává silným motivem.“   
- 16 - 
 
Další všeobecně uznávanou teorií motivace je Herzbergova dvoufaktorová teorie. 
Obrázek č. 2: Frederick Irving Herzberg 
 
Zdroj:https://managementmania.com/cs/frederick-irving-herzberg  
„Herzbergova dvoufaktorová teorie doplňuje Maslowovu hierarchickou teorii potřeb.  
Herzberg pojmenoval dva základní faktory, které dle jeho názoru jsou pro zaměstnance 
zdrojem spokojenosti a motivace: 
 hygienické faktory 
 motivátory  
Nenaplnění hygienických faktorů vyvolá sice pracovní nespokojenost, ale jejich 
naplnění nevyvolává pocit spokojenosti nebo dokonce zloby zaměstnanců. Pracovník je 
bere jako samozřejmé a účinek jejich naplnění rychle vyprchá. Příkladem je 
nevyplacená mzda, která pracovníka rozzlobí, ale pokud je vyplacena, není to přímý 
motivační stimul“ (Herzbergova teorie dvou faktorů, 2013). 
„Oproti tomu naplnění motivačních faktorů je nezbytnou podmínkou pro motivaci k 
vyšším pracovním výkonům a jejich účinek na motivaci je dlouhodobý a jejich 
nenaplnění nutně neznamená nespokojenost. Příkladem je udělená pochvala.“ 
(Herzbergova teorie dvou faktorů, 2013) 
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Mezi hygienické faktory se řadí (Doležalová, Kosprd, 2010, s. 13):  
 „Plat a výhody 
 Podniková politika a administrace  
 Vztahy se spolupracovníky  
 Fyzické prostředí  
 Dozor  
 Stav  
 Zajištění práce 
 Osobní život 
 Postavení „ 
 
Mezi motivátory se zahrnuje (Doležalová, Kosprd, 2010, s. 14): 
 „Úspěch  
 Uznání  
 Zpracovat sám sebe  
 Zodpovědnost  
 Podpora  
 Růst „ 
 
Tato rozdělení se mohou lišit v závislosti na druhu vykonávané profese. 
Přestože byla Herzbergova teorie ostře kritizována, teorie vznikla na základě rozhovorů 
s úzkou skupinou lidí (co do počtu, profese a umístění), jejich základní potřeby byly 
uspokojeny, poskytuje nám odpověď, proč nelze zaměstnance motivovat pouze 
zvýšením platu, většími výhodami a lepšími pracovními podmínkami. Pokud by naším 
záměrem bylo, aby zaměstnanci pracovali výkonněji a kvalitněji, taková to řešení by se 
míjela účinkem (Doležalová, Kosprd, 2010). 
Soustředí-li se manažeři pouze na hygienické faktory (udržovací faktory), k motivaci 
nedojde. Ke zlepšení motivace je nutné zahrnout motivátory (uspokojovatele) přímo do 
výkonu práce.  
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Další způsoby, kterými lze pohlížet na pracovní spokojenost, nalézáme v publikaci 
Štikara, Základy psychologie práce a organizace (1996, s. 203): 
 „Spokojenost v práci - obsahově širší význam zahrnuje komponenty vztahující 
se k osobnosti pracovníka, k bezprostředním (například fyzikálním) a 
k obecnějším (vyplývajícím například z fungování organizace) podmínkám; toto 
pojetí pracovní spokojenosti převažuje 
 Spokojenost s prací - obsahově užší význam spojený s výkonem konkrétní 
činnosti, s jejími psychickými a fyzickými nároky, specifickým pracovním 
režimem, společenským ohodnocením apod.“  
 
Podle Nakonečného (1998)  klasifikujeme několik druhů motivů: 
1.1.2  Druhy motivů 
 Biologické motivy – (primární, vrozené, sebezáchovné) – 
fyziologické potřeby 
 Psychické motivy – (sekundární, získané) – motivy vedoucí 
k duševní pohodě 
 Sociální (kulturní) motivy – (sekundární, získané) – regulují 
mezilidské vztahy a jejich prožívání 
 
Autoři Bedrnová a Nový ve své publikaci Psychologie a sociologie řízení (1998, s. 242-
243 ) jmenují dvě skupiny motivů k práci, dva typy pracovní motivace: 
 „motivy, které souvisí s prací samotnou, tzv. motivace intrinsická, (potřeba 
činnosti vůbec, potřeba kontaktu s druhými lidmi, potřeba výkonu, touha po 
moci, potřeba smyslu života a seberealizace) 
 motivy, které naopak „leží“ mimo vlastní práci, tzv. motivace extrinsická, 
(potřeba peněz, potřeba jistoty, potřeba potvrzení vlastní důležitosti, potřeba 
sociálních kontaktů, potřeba sounáležitosti, partnerského vztahu.“ 
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1.1.3  Motivační nástroje 
Teoretičtí autoři Armstrong, Clegg a Claydeffer (2005) rozlišují dvě skupiny 
motivačních nástrojů: 
 Ekonomická – platy, bonusy, odměny, placené přesčasy, 
prémie 
 Neekonomická – pochvala, zařízení pracoviště, kritika, 
zapojení pracovníka do rozhodování, pracovní podmínky, 
sociální péče 
 
1.1.4  Stimulační prostředky 
Pro zvýšení motivace se v praxi používá řada stimulů. Za stimul můžeme považovat 
cokoliv, co je pro zaměstnance důležité a uspokojuje jeho potřeby. 
Příkladem je kvalita pracovního prostředí, pracovní doba, hygienické a zdravotní 
podmínky práce, bezpečnost práce, hodnocení, odměňování pracovníků, příspěvky na 
penzi, životní pojištění, samotná práce a její náplň, možnost práce z domu (home 
office), vztahy na pracovišti, atmosféra, možnosti kariérního postupu, podpora 
vzdělávání a rozvoje potenciálu, podílení se na rozhodování firmy, sociální programy, 
zaměstnanecké výhody jako je jídelna, fitness, zajištění dopravy do zaměstnání, 
finanční poradenství, denní péče o děti, celková firemní kultura a další. To vše vede 
k pracovní spokojenosti zaměstnance. 
Účinnost stimulace je však závislá na skladbě a úrovni motivačních nástrojů. Příliš 
vysoká či nízká úroveň nemusí vést k požadovanému výsledku. (Černíková, 2013) 
1.1.5  Pracovní prostředí 
Přáním všech zaměstnanců je pracovat v ideálním pracovním prostředí. Každý si však 
ideální prostředí představuje odlišně v závislosti na druhu vykonávané práce.  
„Obecně se pracovním prostředím rozumí souhrn všech materiálních podmínek 
pracovní činnosti, které spolu s ostatními podmínkami - technologickými, 
organizačními a společenskými tvoří fyzikální, chemické, biologické a sociálně-  
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psychologické podněty, které ovlivňují zaměstnance. Skladba a úroveň pracovního 
prostředí tak zaměstnance ovlivňují víc než si umíme představit.“ (Pracovní prostředí, 8. 
8. 2014) 
Obrázek č. 3: Pracovní prostředí 
 
Zdroj: D. Michalík-Co je potřeba pro optimální pracovní prostředí (Michalík, 2009). 
 
„Adaptace na nepříznivé pracovní podmínky proto bývá mnohem hůře snesitelnější, než 
adaptace na pozitivně vystavěné pracovní podmínky. Stejně traumatizující může být i 
přechod z vhodného pracovního prostředí, do méně vhodného. Negativní pracovní 
prostředí se projeví nejen na výkonu zaměstnance, ale na jeho odporu 
k zaměstnavateli.“ (Pracovní prostředí, 8. 8. 2014) 
„Pracovní prostředí je důležité účelně upravovat tak, aby optimálně působilo na lidské 
smysly a jejich prostřednictvím na: 
 jednání  
 myšlení a  
 city člověka. „(Štikar, 2003, s. 47) 
 
„Věda, která se zabývá studiem optimálních pracovních podmínek, se nazývá 
ergonomie“ (Správné sezení u počítače – ergonomie, 2014). Jejím cílem je navrhnout 
takové pracovní prostředí, které by podporovalo co nejlepší pracovní výkon, zajišťovalo 
bezpečnost a dobré zdraví. (Správné sezení u počítače – ergonomie, 2014).  
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1.1.5.1  Oblasti pracovního prostředí 
K vytvoření vhodného prostředí, jako kombinace lidských a fyzikálních faktorů, je 
podle psychologa Michalíka (2009) potřeba zahrnout úvahy o níže vyjmenovaných 
oblastech pracovního prostředí, které uvádí ve své publikaci Co je potřeba pro optimální 
pracovní prostředí? : 
► Formální stránka- kvalita fyzického prostředí 
► Oblast činností (sociální pracovní podmínky) 
► Vztahy na pracovišti 
Jednotlivé oblasti nejsou zcela oddělené, existují v různé míře vzájemné souvislosti.  
Také psycholog Kohoutek (2000, s. 223) zdůrazňuje: „Optimalizace pracovního 
prostředí je významná nejen z ekonomických důvodů, ale i z důvodů zdravotních a 
humánních a z důvodu zvyšování osobní spokojenosti pracovníků na konkrétním 
pracovišti.“ 
V další kapitole (tj. 1.2 Formální stránka- kvalita fyzického prostředí) vycházím ze 
členění oblastí pracovního prostředí podle Michalíka (2009). 
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1.2  Formální stránka- kvalita fyzického prostředí 
 
1.2.1  Pracoviště 
Pracoviště představuje dílčí část pracovního prostředí v rámci dané společnosti. Je to 
určitý prostor, který je vyhrazen pro pracovníka k vykonávání pracovní činnosti.  
1.2.2  Typy pracovišť 
V této části se zaměříme zejména na základní typy pracovišť pro činnosti 
administrativního a duševního charakteru. 
Jedním z nejběžnějších typů pracovišť jsou oddělené kanceláře. V ideálním případě je 
kancelář určena pro jednoho až čtyři zaměstnance. V současné době se rozmáhá trend 
pocházející ze zahraničních společností zvaný „open space“. V této velkoprostorové 
kanceláři vykonává pracovní činnost mnohdy sto i více lidí.  
Takový typ pracoviště s sebou přináší pozitivní i negativní stránky, které lze shrnout do 
následujících bodů: 
Pozitiva (Michalík, 2009, s. 7) 
 zefektivnění komunikace           
 flexibilita při řešení úkolů  
 týmová spolupráce 
 vyšší produktivita  
 nižší náklady  
 větší přehled a možnost kontroly  
Negativa (Michalík, 2009, s. 7) 
 ztráta soukromí  
 neosobní, „tovární“ prostředí  
 častější konflikty 
 obtížnější soustředění  
 vyšší nemocnost  
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Výzkumnými studiemi se potvrdilo, že spíše převládají negativní aspekty tohoto typu 
prostředí a to především na zdravotní stav zaměstnanců. 
Mezi další typ lze zařadit kombinovaná pracoviště. Kombinovaná pracoviště vznikají 
propojením oddělených kanceláří a „open space“ kanceláře. 
Virtuální pracoviště – virtuální pracoviště obecně přináší nezávislost na prostoru 
(kdekoliv) a čase (kdykoliv) a závislost na počítačích a telekomunikačních prostředcích. 
Největší využití má především v odvětví informačních technologií a telekomunikací.  
(Michalík, 2014) 
Pozitiva (Michalík, 2024, s. 11) 
 úspora nákladů - osvětlení, vytápění, vybavení kanceláří 
 podpora efektivity využívání pracovní doby 
 podpora sounáležitosti pracovníka s organizací – projevená důvěra, přenesení 
větší odpovědnosti 
 udržení si kvalitních pracovníků – určitý motivační prostředek 
Negativa (Michalík, 2024, s. 12) 
 snížená možnost kontroly ze strany zaměstnavatele 
 určitá izolace a vyčlenění pracovníka  
 problém se strukturováním času – pracovní versus soukromý čas 
Jako ideální se jeví kombinace virtuálního a fyzického pracoviště. 
 
Rozměrové řešení pro jednoho zaměstnance podle ČSN normy EN ISO 9241:  
 Minimální podlahová nezastavěná plocha by měly být 2 m2 při denním 
osvětlení, bez osvětlení 5 m2 
 Minimální světlá výška pracovního místa při ploše do 100 m2 2,7m při denním 
osvětlení, bez osvětlení 3m.  
 Minimální vzdušný prostor 12 m3 při denní světle, bez osvětlení 20 m3. 
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1.2.3  Uspořádání a vybavení pracovišť 
„Vhodným uspořádáním pracoviště je možné dosáhnout výrazné přínosy v produktivitě 
práce. 
Někteří experti a výzkumy ukazují, že dlouhodobé opakování stejných pohybů na 
nesprávně uspořádaném pracovišti, nesprávné držení těla a špatné pracovní návyky 
mohou mít za následek mírné bolesti celého těla a nervové poruchy či poškození šlach a 
svalů.“ (Správné sezení u počítače, 2014)  
Pro maximální pohodlí by se měly dodržovat tyto pokyny: (Správné sezení u počítače, 
2014) 
a. Pracovní prostor mít správně uspořádaný – klávesnice a monitor by měl být 
umístěn přímo před pracujícího s myší po straně, výška stolu a židle by měla být 
nastavena tak, aby klávesnice a myš byla v úrovni loktů, věci na stole umístěné 
dle četnosti užívání, chodidla by měla mít oporu, ramena uvolněná 
Obrázek č. 4: Nesprávné držení těla 
 
Zdroj:www.kancelarskezidle.com/info/18-boli-vas-zada.php 
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Obrázek č. 5: Správné držení těla 
  
Zdroj:www.kancelarskezidle.com/info/18-boli-vas-zada.php 
„Nejdůležitější je poloha těla při práci. Je dobré zapamatovat si tzv. pravidlo pravých 
úhlů. Nohy by měly být ohnuty v kolenou do pravého úhlu a chodidla položena celou 
plochou na podlaze. Vzpřímené držení těla zajišťuje pravý úhel mezi trupem a stehenní 
kostí. Rovněž předloktí by s paží mělo svírat pravý úhel.“ (Správné sezení u počítače, 
2014)  
b. Ramena, paže, zápěstí a ruce mít při práci uvolněné a v pohodlné pozici 
 
Správné držení loktů a zápěstí je znázorněné na obrázku níže. 
Obrázek č. 6: Správné držení loktů a zápěstí 
 
obr. www.logitech.com/cs-cz/articles/527 
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c. Procvičovat správné pracovní návyky- časté kratší přestávky, několikrát za 
hodinu vstát a projít se, při používání klávesnice a myši nevyvíjet sílu, 
klávesnici a myš používat, v co nejpohodlnější pozici 
d. Věnovat pozornost k známkám nepohodlí 
 
1.2.4  Vybavení pracoviště 
Do vybavení pracoviště lze především zahrnout nábytek v podobě pracovních stolů, 
židlí, skříní, poliček, šuplíků, dále výpočetní a telekomunikační techniku a další 
příslušenství jako jsou kancelářské potřeby, koše, obrazy, tabule, nástěnky, lampy, 
nástěnné hodiny.  
Mnohé výzkumy prokázaly, že důležitým prvkem vybavení jsou i pokojové rostliny a 
květiny, které napomáhají řešit problém syndromu nemocných budov.  
Květiny zdobené především listy než květy (vhodným příkladem může být fíkus, 
kaktus, břečťan popínavý, begonie, dračinec. loubinec, šáchor) totiž dokážou zvýšit 
vzdušnou vlhkost, tlumit hluk, pohlcovat a snižovat množství prachu a ostatních 
škodlivých látek ve vzduchu a snižovat únavu očí. 
Syndrom nemocných budov 
Pojem „Syndrom nemocných budov“ vznikl v roce 1983, kdy Světová zdravotnická 
organizace takto definovala nespecifické zdravotní potíže lidí, které měly přímou 
souvislost s pobytem uvnitř v budovách.  
Důvodem vzniku tohoto syndromu jsou stále se zvyšující nároky na úsporu energií, 
často realizovaných zateplováním obálky budovy, hermetickým utěsňováním dveří a 
oken. Při dlouhodobém pobytu v těchto prostorách se zvyšuje vliv vnitřního prostředí na 
zdraví člověka. (Syndrom nemocných budov, 2014) 
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Nejčastější příznaky SBS - Sick building syndrom (Syndrom nemocných budov, 2014): 
 Pálení, svědění a slzení očí.  
 Ucpaný nos, permanentní rýma, krvácení z nosu.  
 Sucho či bolest v krku, dušnost až astmatického rázu, pocit nedostatku 
vzduchu k dýchání, chrapot.  
 Suchá, svědící, podrážděná nebo načervenalá pokožka.  
 Bolest hlavy, únava ve dne, nespavost nebo poruchy spánku, poruchy 
soustředění, zvýšené problémy astmatiků a alergiků. 
 
 
Nejčastější příčiny vzniku SBS  (Syndrom nemocných budov, 2014): 
 
 Nedostatečná výměna vzduchu (větrání), vysoká vlhkost vzduchu uvnitř 
bytu nebo budovy. 
 Nebezpečná koncentrace radonu. 
 Výskyt těkavých organických sloučenin (oxidy dusíku a uhlíku) jako 
jsou přirozené lidské a zvířecí pachy, parfémy, výpary z nábytku, 
koberců, barev, laků, lepidel, odpadkových košů, úklidových a čisticích 
prostředků. 
 Výskyt mikroskopických hub - zejména plísní, roztočů a řas.. 
 Výskyt zplodin kouření, zplodin spalovacích motorů zvenčí, prachu, pylu 
a dalších alergenů. 
 
Každá organizace s optimálně zařízenou kanceláří podporuje lidskou výkonnost, 
zvyšuje prevenci ochrany zdraví a podporuje motivaci a iniciativu pracovníků. 
Nesmíme opomenout i redukci vzniku onemocnění zaměstnanců a s nimi spojených 
zvýšených nákladů společnosti. 
1.2.5  Barevné provedení pracoviště 
Barevné uspořádání prostor pracoviště a vhodně provedená estetická výzdoba 
významně přispívá k příjemnému a zdravému pracovnímu prostředí. 
V současné době se velké plochy bílých stěn, které působí monotónně a ztemňují barvy 
vybavení v kancelářských prostorách, vyskytují čím dál méně. 
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 „Barevné řešení pracovního prostředí nás ovlivňuje a hraje si s našimi pocity a 
v neposlední řadě má vliv i na naši koncentraci či kreativní myšlení. Proto je na místě 
zamyslet se nad tím, jaké barvy volit, aby se v zaměstnancích probudily všechny 
pozitivní vlastnosti, které od nich očekáváme.“ (Barvy v kanceláři, 2014) 
Při rozhodování o vhodně motivujících barevných odstínů je důležité zvážit druh a 
způsob vykonávané činnosti, velikost, tvar a polohu pracoviště, barvu a intenzitu 
osvětlení pracovního prostředí a v neposlední řadě tepelné poměry na pracovišti a typ 
zaměstnanců rozlišených dle pohlaví respektive věku. 
Význam barev a místo využití (Barvy v kanceláři, 2014) 
 Červená barva – je barva stimulující k aktivitě, ale je dobré ji používat spíše 
zdrženlivě. Větší plochy červené mohou vyvolávat agresivitu, hádky či 
znepokojující pocity.  Je charakterizovaná slovy jako touha, vášeň, energie, 
zuřivost, naděje, statečnost a odvaha 
 
 Oranžová barva – stejně jako odstíny červené a žluté barvy, má oranžová barva 
spíše stimulující účinky. Podporuje aktivitu a zdravé sebe-prosazování. Vytváří 
pohodový dojem, pocit útulna. Hodí se do zasedacích místností a všech prostorů, 
kde se lidé setkávají. Navozuje pocit přirozeného světla.  
 
 Zelená barva – je to barva uklidňující, podporující soustředění a navozující 
pocit relaxace a klidu. Tmavší odstíny zelené podporují kreativitu a působí 
svěže. Je velmi vhodná pro zklidnění unavených očí. 
 Žlutá barva – má povzbudivé účinky, přivozuje dobrou náladu a teplo, 
stimuluje člověka k lepším pracovním výkonům. Projasňuje prostor, doplňuje 
energii, podporuje kreativitu a paměť. Žlutá barva je vhodná nejen do kanceláří, 
ale i do zasedacích místností. Pro oči je však tato barva unavující kvůli množství 
světla, které odráží, proto se nedoporučuje ji použít na všechny čtyři stěny. 
 
 Modrá barva – tato barva je vhodná do místností, které jsou určeny pro porady. 
Světlé odstíny modré barvy mají nejen uklidňující vliv, ale také podporují 
komunikaci. 
- 29 - 
 
 Fialová barva – je barvou meditace a zklidnění mysli. Vyvolává pocit moudra, 
inspiruje. Může však také působit melancholicky a uspávat. Je v hodná do 
místností, kde se spí, do kanceláře se nehodí. Využití najde především 
v relaxačních a zkrášlovacích salonech podobně jako růžová. 
 
 Šedá barva- je to neutrální barva. Avšak bez doplnění dalšími barvy může 
navozovat pocit beznaděje a snižovat pracovní nasazení zaměstnanců. 
S barevnými doplňky působí moderně, elegantně, klidně a vyváženě 
 
1.2.6  Škodlivé faktory pracovního prostředí  
Vlivy pracovního prostředí na zdraví jednotlivců zkoumá hygiena práce. Určuje 
škodlivé faktory, které ohrožují zdraví člověka, a stanovuje možné nápravy pro 
vytvoření optimálních pracovních podmínek. (Bencko, 2002) 
Technická ČSN norma ISO 6385 vymezuje rizikové faktory, které působí na osoby 
v pracovním procesu. 
Rizikové faktory, které můžou mít negativní dopad na zdraví:(Hygiena práce a 
pracovní lékařství, Pracovní prostředí, 2014) 
 Fyzikální - teplota, vlhkost, proudění vzduchu, osvětlení, hluk, vibrace, 
barometrický tlak, prach,  
 Chemické – těžké kovy, organická rozpouštědla 
 Biologické – mikroorganismy vyvolávající infekční onemocnění 
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Hluk respektive hlasitost může mít pro člověka škodlivé účinky, pokud jeho limit 
přesáhne dané normy. V kancelářském prostoru by tento limit decibelů neměl 
přesáhnout mez 65 dB, což odpovídá normálnímu rozhovoru nebo kašlání.  
 
Obrázek č. 7: Nebezpečný hluk 
 
Obr. nebezpečný hluk, zdroj: © Brüel & Kjaer Dánsko 
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Pro ilustraci níže uvádím stupnici člověkem vnímaných zvuků (Gilwann, 1990): 
Obrázek č. 8: Stupnice vnímaných zvuků 
 
© Brüel & Kjaer Dánsko 
Teplota na pracovišti by se v zimních měsících měla pohybovat v rozmezích 20 – 230C 
a v letním období 23 – 260C. 
Pro pobyt člověka je optimální relativní vlhkost cca 40-50%. Při nižších hodnotách 
vysychá sliznice, při vyšších hodnotách dochází k pocení, vzniká tzv. tropické klima. 
Většinu informací člověk získává zrakem, proto by tomu mělo odpovídat i osvětlení. 
Rozlišujeme dva typy osvětlení – denní a umělé. Na většině pracovištích se využívá 
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kombinované formy osvětlení spojením obou typů. Doporučená intenzita osvětlení pro 
kancelářské prostory je 500 lx (jednotka intenzity osvětlení – lux). (Michalík, 2009) 
 
  
- 33 - 
 
1.3  Oblast činností  
 
Do oblasti činností pracovního prostředí můžeme zahrnout například evaluaci 
zaměstnanců, jejich motivování, vzdělávací a rozvojové programy společnosti, obsah a 
charakter vykonávané činnosti a další. 
1.3.1  Evaluace zaměstnanců (Performance Management s nadřízeným) 
Neocenitelným nástrojem získání podkladů pro odměňování dobře odvedené práce nebo 
zlepšení pracovního výkonu je evaluace zaměstnanců. Pravidelné hodnocení se provádí 
jednou nebo dvakrát do roka. 
Hodnocení se zaměřuje na měřitelné a objektivně zjistitelné výsledky práce a na 
chování pracovníka - jeho kompetence. 
 
Význam hodnocení pro manažera (Ryšáková, 2014, s. 1): 
 Jasně vyjádřit názor na zaměstnance 
 Umožnit zaměstnancům zpětnou vazbu. 
 Motivovat k dosahování vyššího výkonu. 
 Využití a rozvoj potenciálu zaměstnanců. 
 Navrhování a plánování personálních rezerv. 
 Zlepšení komunikace mezi zaměstnanci. 
 Rozvíjet přednosti a eliminovat slabé stránky zaměstnance. 
 Plánovat vzdělávání a výcvik. 
 Správně nastavit výši mzdy a regulaci pohyblivé složky mzdy. 
 Pochopit potřeby a zájmy podřízených. 
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Význam hodnocení pro zaměstnance  (Ryšáková, 2014, s. 1): 
 Zpětná vazba. 
 Ocenění své práce. 
 Informace o možnostech zvýšení svého pracovního úsilí. 
 Pohled a názor nadřízeného na svoji práci. 
 Možnost prezentovat své potřeby a osobní cíle. 
 Příležitost k vyjádření svých požadavků. 
 
1.3.2  Motivace – zaměstnanecké výhody (employee benefits) - benefity 
Systém sociálních benefitů využívá prakticky každá firma, s cílem motivovat 
zaměstnance, jejich pracovní spokojenost a využitím daňových zvýhodnění, snížení 
nákladů. Benefity respektive zaměstnanecké výhody jsou také jedním z faktorů 
ovlivňující rozhodování při hledání nového zaměstnání. Společnosti je nabízejí i kvůli 
konkurenčnímu tlaku, aby v této oblasti nezaostávaly a udržely si své stávající klíčové 
zaměstnance. 
Zaměstnavatel poskytuje tyto benefity navíc k základní pravidelné mzdě jako odměnu 
za pracovní úsilí zaměstnance. Touto formou se plat zaměstnanci navyšuje, a jelikož 
jsou benefity daňově zvýhodněné a zaměstnavatel si je může zahrnout do nákladů, je to 
výhodnější jak pro zaměstnavatele, tak i pro zaměstnance než samotné navýšení platu 
nebo mzdy. 
Do skupiny zaměstnaneckých výhod - řadíme následující benefity: 
 Teambuilding  
 Jazykové kurzy 
 Vzdělávací kurzy 
 Dovolená nad rámec zákona 
 Zaměstnanecké akcie 
 Stravenky 
 Vouchery 
 Péče o zdraví -vitamíny, vakcíny proti chřipce, čerstvé ovoce 
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 Příspěvky na sport, kulturu, oblečení 
 Služební automobil i k soukromému užívání 
 Slevy na podnikové zboží 
 Příspěvek na důchodové a zdravotní pojištění 
 Výhodné nízko-úročné půjčky 
 Dárky  
 Příspěvek na stravování 
 Vánoční večírky 
 Příspěvek nebo provoz mateřské školky 
 Mobilní telefon 
Benefitem může být prakticky téměř cokoliv, co zaměstnanci přináší nějaký prospěch, 
radost. Tyto zaměstnanecké výhody také zlepšují image firmy a stávají se součástí 
firemní kultury. 
 
Vybrané zaměstnanecké výhody 
Teambuilding 
Tento pojem pochází z anglického slova „team“- tým a „building“- budovat. V českém 
překladu teambuilding znamená stmelování, rozvoj týmu, budování týmové spolupráce, 
ale většinou se používá anglická verze. (Domanská, 2007) 
Jedná se o typ vzdělávání, které se koná mimo prostory firmy v outdoor nebo indoor 
formě. Poskytuje zaměstnancům možnost se poznat i v jiném světle než v jakém se znají 
z pracoviště. 
Cílem teambuildingu je stmelit členy týmu dohromady, pomoc jim se vzájemně poznat, 
naučit se spolu mezi sebou efektivněji komunikovat, řešit konflikty nebo si uvědomit 
rozdělení týmových rolí. Výhodou je především zaměření na osobní rozvoj, který 
ovlivňuje chování pracovníků a rozpoznání silných a slabých míst týmu či jednotlivce.  
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Péče o zdraví 
Z pohledu nákladů je pro firmu péče o zdraví zaměstnance vysoce efektivní. Úspěšné 
firmy dobře vědí, že zdravý pracovník podává lepší výkon, nemá problém s nemocností 
a nezvyšuje tak náklady na proplácení nemocenské. 
Zaměstnavatel může poskytovat vitamínové balíčky, vitamíny ve formě čerstvého 
ovoce, vakcíny proti chřipce, klíšťové encefalitidě, sick days (krátkodobé placené volno 
využívané v době nemoci, tato doba se pohybuje od jednoho do tří dnů za rok), poukazy 
na masáže, rehabilitace, sauny, perličkové koupele, příspěvek na fitness, příspěvek na 
míčové aktivity. 
Stravování zaměstnanců 
Zaměstnavatel může svým zaměstnancům zajistit stravování ve vlastním zařízení nebo 
ho poskytne prostřednictvím subdodavatelů případně formou stravenek.  
Příspěvek na stravu může být v peněžité i nepeněžité podobě, která je upřednostňována 
zákonem formou daňových výhod. 
Rekreace, sport, kultura 
Zejména se jedná o příspěvky na tuzemskou či zahraniční dovolenou, relaxační víkendy 
pro jednotlivce nebo skupiny zaměstnanců. V oblibě jsou příspěvky na kulturní akce, 
jako jsou divadelní představení, plesy, koncerty. Sportovním benefitem může být 
vstupenka do bazénu, fitness centra, příspěvek na sálové aktivity. 
Služební automobil i pro soukromé účely 
Někteří zaměstnanci používají k výkonu svého povolání služební automobil. Jako 
benefit jim může být zaměstnavatelem poskytnut služební automobil i k soukromým 
účelům. V tomto případě vzniká zaměstnanci zdanitelný příjem ve výši 1% vstupní ceny 
automobilu a to za každý započatý kalendářní měsíc.  
Vzdělávací kurzy 
Jedná se o kurzy, které rozvíjejí a prohlubují znalosti a dovednosti zaměstnance, které 
ne přímo souvisí s podnikáním zaměstnavatele jako například jazykové nebo počítačové 
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kurzy. Mezi zaměstnanecké výhody neřadíme školení, která jsou zaměstnavatelem 
nařízená a jsou k výkonu práce povinná. 
1.3.3  Vzdělávání a rozvoj- podpora nadřízeného 
Vzdělávání a rozvoj zaměstnance je jedním ze zaměstnaneckých výhod zmíněných 
v předešlé kapitole. 
1.3.4  Obsah a charakter práce 
Také obsah a charakter práce může ovlivnit pracovní přístup zaměstnance k zadaným 
úkolům, jeho výkonnost, angažovanost a především motivaci. 
Jak tvrdí Provazník a Komárková, obsah a charakter práce nemá na každého pracovníka 
stejný stimulační efekt, ale mnoho zaměstnanců je obsahem vykonávané práce silně 
motivováno.  
1.3.5  Nadřízený pracovník 
Manažeři si často kladou otázku, jaký by měl být vedoucí týmu. Jak optimálně vést 
zaměstnance. Dosahují lepších výsledů přísní nadřízení nebo naopak přátelští? 
Podle Druckera (2002) je předpokladem efektivního vůdcovství etika a integrita. 
Základem leadershipu by mělo být etické a charakterní chování.   
Nejlepší charakteristiku vedoucích vystihují jejich role, kterou zastávají.  
Základní typologie rozlišuje vedoucí pracovníky na:  
 autokratické – funguje jako vůdce, členům skupiny poskytuje málo 
samostatnosti, oboustrannou komunikaci odmítá 
 demokratické – založen na vzájemném respektování, nedává mnoho příkazů, 
jde příkladem 
Mezi další zajímavé typy vedoucích rolí patří (Janda, 2011): 
 Černá díra – tzv. mrtvý brouk, se zaměstnanci nekomunikuje a neposkytuje 
zpětnou vazbu 
 Pošťák – alibista, neustále se vymlouvá na rozhodnutí jiných osob, která on 
nemůže ovlivnit 
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 Hradba – podřízení se ho bojí oslovit, příliš ho neznají- pouze vědí, že je jejich 
nadřízený 
 Jezdec na kole- většinou trpí malým sebevědomím, k nadřízeným je servilní, 
k podřízeným arogantní 
Určováním manažerských vlastností se již v minulosti zabývali mnozí odborníci a ne 
jinak je tomu i v dnešní době, kdy je konkurence a měřítko náročnosti na podstatně 
vyšší úrovni. 
Ke stěžejním aspektům schopného manažera patří motivace osob. Na schopnost 
rozdělení práce a následně její ohodnocení je dnes kladen velký důraz. Dobrý manažer 
také napomáhá k rozvoji týmu a je ochotný naslouchat dotazům. K výčtu dovedností 
dobrého manažera musíme zařadit i schopnost organizace týmu, komunikativnost, 
kreativitu a schopnost dělat kompromisy. Ne méně důležitou vlastností je schopnost 
vytvářet přátelské prostředí tím, že bude vnímat vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti 
a bude se zabývat předcházením konfliktů. 
Vliv atmosféry a klima na pracovišti na motivaci zaměstnanců nám představuje i 
Stejskal. 
„Společenská atmosféra na pracovišti má pro motivaci pracovníků velmi 
významnou úlohu. Je-li nepříznivá, představuje silný tlak na psychickou stabilitu 
pracovníků, rozrušuje vztahy mezi lidmi na pracovišti, vyvolává všeobecný neklid.“        
(Stejskal, 1966, s. 17) 
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1.4  Vztahy (klima) na pracovišti (sociální pracovní podmínky) 
George Elton Mayo, zakladatel školy lidských vztahů, poukázal na to, že na pracovní 
výkon mají vliv kromě fyziologických podmínek také podmínky sociální. Ve své teorii 
zmiňuje, že existují významnější motivační faktory než peníze. Pracovníci chtějí cítit, 
že jsou důležití. Teorie se zaměřuje na styl vedení, které by mělo vzbuzovat pocit 
užitečnosti a sounáležitosti s podnikem, dát pracovníkům možnost se podílet na 
spolurozhodování.(Kadlčíková, 2008) 
 Podle statistik Evropské Unie většina lidí stráví přibližně 2000 hodin ročně 
v pracovním prostředí, což je poměrně velká část našeho produktivního života.  Tam 
dochází k uspokojování nejen finančních potřeb, ale také potřeb po vzájemné interakci a 
komunikaci, které jsou důležitou součástí. (Morawitzová, 2013) 
1.4.1  Sociální komunikace- vymezení pojmu 
Pojem komunikace pochází z latinského slova communicare, které v překladu znamená 
sdílet, radit se. 
Janoušek (1968) charakterizuje sociální komunikaci jako specifickou formu spojení 
mezi lidmi. Komunikace doplňuje další formy mezilidského spojení jako je společná 
činnost – spolupráce, interakce a společenské vztahy. 
Komunikace je prostředek dorozumívání, poskytování a přijímání informací, myšlenek, 
názorů a pocitů. 
„Nelze nekomunikovat. Každé chování je komunikace. A proto, že neexistuje nechování, 
nemůže neexistovat komunikace.“ 
Paul Watzlawick 
 
1.4.2  Základní typy komunikace 
Rozlišujeme dva základní typy komunikace - verbální a neverbální. 
Verbální komunikace zahrnuje slova, zvuky, jazyk a řeč. Řeč je efektivní způsob 
komunikace, který nám slovy pomáhá vyjádřit své emoce. 
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Neverbální komunikace dokáže příjemci sdělit informaci bez užití slov pomocí řeči 
těla.  
Příkladem neverbální komunikace je (Mikuláštík, 2003, s. 361): 
 „gestika - pohyby prstů, paží, hlavy a nohou 
 mimika - pohyby obličejových svalů, emoce 
 kinezika - spontánní pohyby celého těla, které nemají význam gest 
 pohledy - působí jako sdělovače i přijímače, čím kratší oční kontakt, tím nejistěji 
se cítí příjemce zprávy 
 posturika - držení těla, napětí, uvolnění, náklon, konfigurace všech částí těla a 
směr natočení těla, signalizuje emoční stav, zaujetí, postoj, důležitá je také 
souvztažnost dvou lidí 
 teritorium - osobní prostor 
 haptika - doteky při komunikaci 
 proxemika - označuje vzdálenost při komunikaci, čím jsou si lidé sympatičtější, 
tím kratší vzdálenost“ 
 
Z výzkumů a řady publikací zaměřených na řeč těla vyplývá, že neverbální projev je 
vnímán intenzivněji než slovní obsah sdělení. 
„Slovní složka komunikace tvoří pouhých 7 % obsahu sdělení. Vokální složka, tedy 
mimo jiné také tón hlasu, jeho modulace a další doprovodné zvuky tvoří přibližně 38 % 
sdělovaných obsahů a zbývajících 55 % obsahu sdělení je zprostředkováno 
neverbálními signály.“ (Němec, 2008, s. 63) 
Oba typy komunikace se vzájemně doplňují, někdy však mohou být v rozporu. 
V případě, kdy chování neodpovídá řečeným slovům, je neverbální sdělení považováno 
za věrohodnější. Důvodem je, že neverbální komunikace je většinou vedena nevědomě 
a nepodléhá tak sebekontrole jak je tomu u verbální komunikace. 
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1.4.3  Komunikační bariéry na pracovišti  
Podle mezinárodních průzkumů většina všech problémů na pracovišti je zapříčiněna ze 
strany managementu nedostatečnou komunikací se zaměstnanci (Urban, 2010). 
Nedostatečná informovanost pracovníků vede k nesprávným rozhodnutím. Jestliže 
nevědí, co se od nich očekává, nemůžou svým pracovním výkonem přispět k prosperitě 
firmy.  
Psycholog Hlušička (2014) se domnívá, že pokud je ve firmě z nějakého důvodu 
komunikace narušena, nedochází pouze ke snížení pracovní výkonnosti, motivace a 
iniciativy, ale také ke zvýšení stresu u zaměstnanců a k nepřátelské atmosféře na 
pracovišti.  
Většina zaměstnanců potřebuje komunikaci jak k vedení, povzbuzení, radě, tak i 
k inspiraci. Je pro ně důležité vědět, jak je jejich práce hodnocená a pro společnost 
důležitá. 
Dalšími příčinami narušené komunikace, kromě již zmíněné nedostatečné 
informovanosti zaměstnanců, je nezkušenost vedoucích pracovníků, jejich neschopnost 
stanovit jasná pravidla a normy, naslouchat potřebám zaměstnanců, podporovat a 
rozvíjet komunikaci mezi pracovníky, osobnostní rysy příjemce i odesílatele informací, 
obsah sdělení či přímo prostředí, ve kterém komunikace probíhá. 
Mezi hlavní komunikační bariéry patří například:  (Vymětal, 2008, s. 37-38) 
1. Nadměrná a neadekvátní komunikace – vedoucí k informačnímu zahlcení 
2. Nesprávné kódování nebo dekódování sdělení – vedoucí k nesprávné interpretaci 
sdělení 
3. Volba nevhodného komunikačního média 
4. Selhání zpětné vazby – chybí jistota, zda bylo sdělení správně pochopeno a 
interpretováno 
5. Nevhodný slovník – používání slangu, žargonu, vysoce specializovaných termínů  
6. Nesprávné, nekompletní nebo neadekvátní informace 
7. Rozdíly mezi lidmi – tendence k různé interpretaci sdělení u věkově, vzděláním, 
pohlavím, kulturou, původem, jazykem i povahou se lišících komunikátorů 
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8. Konflikty mezi jednotlivci – emocionální bloky, vliv minulých negativních 
zkušeností mohou vést k dezinterpretaci sdělení 
9. Individuální sklony – tendence příjemce vidět a slyšet jen to, co chce, skákání do 
řeči, nepřipravenost na komunikaci, nesoustředěnost 
10. Verbální schopnosti – potíže s výstižným formulováním myšlenek 
11. Obavy z nepříjemností a neúspěchu – vedoucí k zamlžování sdělení a 
zkreslování pravdivých informací 
12. Nenaslouchání 
13. Projevy zásadního nesouhlasu a neshody již v průběhu sdělení 
14. Fyziologické vlivy – únava, bolest hlavy, nemoc 
15. Hluk, vizuální rozptylování a některé druhy komunikačních šumů 
16. Kulturní problémy – problémy s komunikací s lidmi odlišného kulturního 
zaměření 
1.4.4  Význam efektivní interní komunikace na pracovišti 
V roce 2006 přišla konzultační společnost Watson Wyatt s výsledky výzkumu vlivu 
efektivity interní komunikace na prosperitu firmy. Studie prokázaly závislost mezi 
komunikací a výkonností podniku. Zaměstnavatelé, kteří podporují a rozvíjí účinnou 
interní komunikaci, dosahují lepších obchodních výsledků, pracovníci se ve firmě více 
angažují a podnik čelí nižší fluktuaci zaměstnanců. (Holá, 2011) 
Studie přichází s metodikou definující efektivní interní komunikaci v osmi bodech: 
(Holá, 2011, s. 50) 
 „Vedení zaměstnanců ke sdílení společných firemních hodnot a kultury 
 Podpora k porozumění podnikání firmy. 
 Provázání práce zaměstnanců s potřebami zákazníka. 
 Poskytování informací o hlavních cílech a finanční výkonnosti firmy 
 Poskytování informací o hodnotě firmou poskytovaných zaměstnaneckých 
benefitů. 
 Objasňování a podpora nových programů a změn. 
 Integrace nových pracovníků do organizace 
 Demonstrace silného jednotného vedení při organizačních změnách“ 
 
- 43 - 
 
Výše uvedené oblasti by měly být, podle této studie (Holá, 2011), rozhodující pro 
zajištění dostatečné informovanosti zaměstnanců, jejich motivaci a udržení ve 
společnosti.  
 
Obrázek č. 9: Účinná komunikace 
 
Obr. Účinná komunikace řídí finanční výkon firmy (Yates, 2006,Holá, 2011) 
 
1.4.5  Chování na pracovišti 
Každá firma si určuje svá pravidla chování na pracovišti a zároveň by také měla 
podporovat a udržovat zdravé pracovní prostředí, které vede ke zdravým mezilidským 
vztahům uvnitř organizace mající vliv především na její prosperitu a dobrou pověst. 
V pracovním prostředí na zaměstnance působí mnoho vlivů, které mají různé dopady na 
jejich chování a tudíž jejich výkonnost. 
Lidé jsou různí a takové je i jejich chování. Někdy se konfliktům a nedorozuměním 
nevyhneme. Ve většině případech je tomu na vině nefungující komunikace popsaná 
v předešlé kapitole. 
Vztahy na pracovišti nemusí být vždy harmonické. S některými kolegy si rozumíte, 
s jinými již méně, takto se vyjadřuje jedna z internetových poraden, která radí 
zaměstnancům, jak správně komunikovat a jak sporům na pracovišti předcházet. 
Především, jestliže k nějakému konfliktu dojde, je potřeba ho řešit společně s chladnou 
hlavou. (Naučte se předcházet konfliktům s kolegy, 2008) 
  
Efektivní 
komunikační 
postupy
Angažovanost 
zaměstnanců
Stabilita 
zaměstnanců
Produktivita 
zaměstnanců
Zvýšená 
finanční 
výkonnost
Rostoucí tržní prémie
Vyšší návratnost 
investic
- 44 - 
 
1.4.6  Co mohou pracovníci udělat pro zkvalitnění komunikace  
Psycholožka Nekvapilová (2014) ve své publikaci uvádí několik bodů pro zkvalitnění 
komunikace mezi zaměstnanci na pracovišti: 
 Rozlišovat osobní a pracovní komunikaci 
 Snažit se poznat své kolegy 
 Pomáhat při utváření zdravého komunikačního prostředí 
 Učit se komunikovat s každým  
 Poskytovat a vyžadovat zpětnou vazbu 
 Uvědomovat si své silné a slabé stránky 
 Být připraven na důležité komunikační situace 
 Nepoužívat etiketizaci 
 Vzdělávat se v oblasti sociální komunikace  
 Podílet se aktivně na budování kultury komunikace v organizaci, tedy na kultuře 
celé organizace 
1.4.7  Morálka na pracovišti 
Pojem pracovní morálka lze definovat jako řádné plnění povinností vyplývajících 
z pracovního poměru zaměstnance firmy. Mezi základní povinnosti pracovníka patří 
především vykonávat práci svědomitě, podle svých znalostí a schopností, plnit nařízení 
a pokyny vedoucího pracovníka a využívat stanovenou pracovní dobu k 
plnění zadaných pracovních úkolů. 
Jinými slovy by se morálka na pracovišti dala nazvat jako představa správného jednání 
ve společnosti.  
Nedostatečná pracovní morálka se projevuje jednak častou nepřítomností v práci, 
jednak sníženou a méně kvalitní výkonností. Pracovní morálku nelze soudně vymáhat, 
ale lze ji dosáhnout správnou motivací.  
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Obrázek č. 10: Pracovní morálka 
 
Zdroj: ftipky.cz 
1.4.8  Respekt a důvěra jako důležitý aspekt v interpersonálních vztazích 
na pracovišti 
Respekt a uznání v zaměstnání by chtěl mít každý, protože v takovémto prostředí nás 
práce může těšit a je podle Andrei Lienhartové (2012) zdrojem spokojenosti a štěstí. 
Ve své publikaci Respekt v zaměstnání autorka tvrdí, že respekt není jen otázkou etiky, 
ale v dnešní době je také velkou konkurenční výhodou. Respekt posiluje image 
společnosti a tím i její postavení na trhu práce, kdy se stává pro potenciální talentované 
pracovníky atraktivnější a důvěryhodnější. Respekt se firmě rozhodně vyplatí, protože 
ekonomické škody, vznikající z nedostatku respektu na pracovišti, můžou dosahovat až 
miliónů. Ekonomickou škodou je myšlena například vysoká absence zaměstnanců 
z důvodu nemoci, zaměstnanci bez zájmu, motivace, vystresovaní nadřízení a další. 
1.4.9  Potíže na pracovišti 
Respekt je všude důležitý, avšak většinou v každém pracovním prostředí se můžeme 
setkat také s diskriminací, obtěžováním, mobbingem, bossingem a bullyingem. 
Psychické násilí na pracovišti je stále velmi podceňováno.  
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1.4.9.1  Mobbing 
Termín mobbing je odvozen z anglického slova „mob“, které v překladu znamená 
obtěžovat, vulgárně vynadat, hromadně napadat. „Mobbing“ se překládá jako 
„psychický teror na pracovišti.“(Svobodová, 2007) 
Vyjadřuje dlouhodobé psychické násilí, týrání kolegy kolegou na pracovišti. Podle 
švédského profesora psychologie Heinze Leymanna (2007) jde o vášnivou kolektivní 
kampaň spolupracovníků za účelem potrestání, vyloučení a ponížení vybraného 
člověka, obvykle bez určité příčiny. 
Mobbing není fenomén moderní doby, tak jako konflikty a neshody na pracovišti tak i 
mobbing se objevoval v zaměstnání i v minulosti. 
Konkrétní příčiny, nebo spouštěče mobbingu, jsou podle psychologa Pavla Beňa 
následující:  
nedostatečná kvalifikace pro vedení lidí, permanentní tlak na zvyšování výkonů a 
snižování nákladů, nízká schopnost vypořádat se s konfliktem, nedostatky ve 
vnitropodnikových kulturách, firemní kultura s nízkou úrovní etiky, strach před ztrátou 
zaměstnání, závist, destruktivní zacházení s chybami či omyly, nedostatek tolerance a 
struktura osobnosti terorizovaného i mobbujícího. 
„Výzkumy ukazují, že nárůst mobbingu je přímo úměrný rostoucí agresivitě a stresu ve 
společnosti, ekonomické situaci a míře nezaměstnanosti. Pod vlivem mobbingu se 
snižuje pozornost pracovníka, který je v permanentním stresu, mění se jeho motivace  a 
postoje k práci, ztrácí se uspokojení z činnosti, klesá koncentrace pozornosti, dochází ke 
ztrátě zájmu. Napětí a úzkost nedovolují vykonávat přidělenou činnost naplno a stejně 
tak nedovolí ani plnou regeneraci sil.“ (Svobodová, 2007, s. 5) 
1.4.9.2  Bossing 
Bossingem se rozumí psychický teror, kterého se dopouští nadřízený na svých 
podřízených. 
Svým chováním nadřízený poškozuje podřízeného před ostatními kolegy. Znemožňuje 
nebo znesnadňuje mu práci. 
- 47 - 
 
Za šikanu (BOSSING) může být považováno: (Mobbing, 2014, s. 1) 
 „Přehnané kontrolování plnění povinností či docházky 
 Neschválení dovolené 
 Arogantní chování 
 Slovní urážky 
 Nedocenění práce či častá a neoprávněná kritika 
 Zesměšňování před kolegy 
 Zadávání příliš složitých úkolů (na které nemá podřízený kvalifikaci nebo jsou 
nesplnitelné) 
 Zabraňování přístupu k informacím např. od nadřízených-vede k 
neinformovanosti 
 Nemožnost vyjádřit svůj názor nebo navrhnout své návrhy 
 Přisvojení si práce podřízeného jeho šéfem 
 Sexuální obtěžování 
 Bezdůvodné vyhrožování výpovědí (ukončením služebního poměru) 
 Různé naschvály (odebrání kancelářských potřeb...) 
 Přemíra přesčasů 
 Probírání drobných chybiček, které jsou u ostatních přehlíženy atd.“ 
1.4.9.3  Bullying 
Termín bullying je používán jako souhrnný název pro mobbing a bossing. Můžeme jej 
přeložit jako hulvátství, neboť "bully"  znamená hrubián, surovec nebo hulvát. 
Psycholog Pavel Beňo dává přednost užívání pojmů bossing a mobbing před jednotným 
označením bullying, protože bullying nemá dostatečnou rozlišovací hodnotu. (Beňo, 
2004)  
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1.4.9.4  Diskriminace  
Za přímou diskriminaci se považuje chování, kdy se s jednou osobou zachází rozdílně, 
méně příznivě, než by se zacházelo s jinou osobou ve stejné situaci a to z důvodu rasy, 
národnosti, pohlaví, včetně těhotenství či mateřství, etnického původu, sexuální 
orientace, věku, náboženského vyznání, zdravotního postižení, víry nebo názoru.  
(Vládní návrh 253, Antidiskriminační zákon, 2007) 
Antidiskriminační zákon zakazuje i nepřímou diskriminaci. Jde o zdánlivě neutrální 
opatření či zavedená pravidla ve firmě, která v skutečnosti některé zaměstnance 
znevýhodňují oproti jiným. Příkladem nepřímé diskriminace může být opomenutí či 
odmítnutí přijmout nutná opatření pro výkon pracovní činnosti zdravotně 
postiženým.(Vládní návrh 253, Antidiskriminační zákon, 2007) 
1.4.10  Týmová práce 
Tým 
„Tým je malá skupina lidí, kteří táhnou jedním směrem za stejný provaz, jsou vnitřně 
organizováni a cítí, že patří k sobě. V týmu jsou jasně určené role jednotlivých členů, 
motivace přichází zevnitř a jednotliví členové si důvěřují. „(Strachota, Strachotová, 
2010, s. 1) 
1.4.10.1  Efektivnost týmové spolupráce 
Přínosem týmové spolupráce je především spojení znalostí a dovedností všech členů 
týmu, kteří se vzájemně obohacují svými nápady a názory. Vzájemnou spoluprací a 
komunikací dochází k rozvoji jednotlivců, eliminují se chyby členů týmu, roste jejich 
motivace. Výkon týmu převyšuje výsledky jednotlivých členů. 
1.4.10.2  Týmová práce a podpora managementu 
„Přestože tým je sám o sobě stimulačním prostředkem pracovní motivace, je velmi 
důležité, aby tuto jeho funkci podporoval rovněž vrcholový management. V mnoha 
podnicích se stále hodnotí zejména individuální výkon, a to i v rámci týmu, a 
zaměstnanci mají pocit, že sdělováním informací mohou ztratit svoji pozici ve firmě 
nebo dokonce i přijít o místo. Tým však bez vnitřní komunikace nemůže fungovat a i 
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stabilizovaný tým se může právě díky individuálnímu hodnocení jednotlivých členů 
rozpadnout.“  (Strachota, Strachotová, 2010, s. 1) 
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1.5  Shrnutí 
V teoretické rovině, na základě nastudované odborné literatury, jsem vymezila základní 
pojmy a normy týkající se motivace, stimulace a pracovního prostředí. Popsala jsem tři 
hlavní oblasti pracovního prostředí ovlivňující motivaci zaměstnanců.  
V navazující praktické části představím společnost Motorolu Solutions CZ s.r.o. a její 
finanční oddělení, na které se zaměřím ve svém výzkumu. Provedu analýzu vybrané 
společnosti, vyhodnotím výsledky z realizovaného průzkumu spokojenosti zaměstnanců 
pomocí dotazníkové metody, pozorování a studia materiálů společnosti a identifikuji 
případná slabá místa.  Diplomovou práci zakončím návrhem řešení efektivního využití 
lidského potenciálu. 
Cílem této práce je poukázat na důležitost optimální motivace v souvislosti k vhodnému 
pracovnímu prostředí. 
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PRAKTICKÁ ČÁST PRÁCE 
2  Analýza současné situace ve společnosti Motorola Solutions 
CZ s.r.o 
2.1  Představení společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o 
 
Zdroj: Logo společnosti www.motorolasolutions.com 
 
Základní údaje o společnosti 
Obchodní jméno: Motorola Solutions CZ s.r.o 
Právní forma: společnost s ručením omezeným 
Sídlo: Kolejní 1, Brno 612 00 
Datum zápisu: 7. května  2003 
Základní kapitál: 200 000, - Kč 
IČO: 267 802 59 
Statutární orgán: jednatel 
Předmět podnikání: Oprava elektrických a elektronických 
 strojů, přístrojů a zařízení a poskytování 
administrativních služeb 
Společníci: Symbol Technologies International, Inc.  
19801 Delaware - Wilmington, Orange Street 
1209, Spojené státy americké – 100% 
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2.1.1  Vznik podniku 
„Společnost Motorola Solutions CZ s.r.o (dříve Symbol Technologies Czech Republic 
s.r.o.) vznikla v první polovině roku 2003. Hlavním předmětem její činnosti je oprava 
elektrických a elektronických strojů, přístrojů a zařízení a poskytování 
administrativních služeb v rámci skupiny společností Motorola Solutions.  
V roce 2004 společnost změnila sídlo podnikání a přestěhovala se do prostor 
Technologického Parku v Brně, Královo Pole. Od poloviny roku 2004 společnost 
poskytuje opravárenské služby a různé administrativní služby spojené s existencí Centra 
Sdílených Služeb pro evropskou divizi skupiny Motorola Solutions Inc. Mezi tyto 
služby patří zejména vedení účetnictví, podpora prodejních aktivit a telefonní 
zákaznické centrum. 
V lednu 2007 byla celá skupina Symbol (včetně společnosti Symbol Technologies 
Czech Republic s.r.o.) převzata Motorolou Inc. Společnost Symbol Technologies Inc. se 
tak stala stoprocentní dceřinou společností Motorola Inc. V souvislosti s tím začala 
společnost poskytovat svoje služby i ostatním podnikům ve skupině Motorola. 
V lednu 2011 došlo k rozdělení společnosti Motorola Inc. Na dvě samostatné 
společnosti – Motorola Mobility Inc. a Motorola Solutions Inc. 
Dne 15. 8. 2011 byla společnost Motorola Mobility koupena firmou Google za 12,5 
miliard dolarů. O tři roky později Google prodává Motorolu Mobility za necelé tři 
miliardy dolarů čínskému Lenovu. Druhá část někdejší Motoroly, Motorola Solutions 
zůstává na Google nezávislá. 
V květnu 2012 společnost Motorola Solutions Inc. uzavřela smlouvu se společností 
Sanmina-SCI Inc. (dále jen „Sanmina“) o outsourcování opravárenských aktivit. Pro 
společnost Motorola Solutions CZ s.r.o to znamená převedení opravárenských 
obchodních aktivit do společnosti Sanmina- SCI Czech Republic s.r.o. Zákaznické 
centrum a středisko finančních sdílených služeb budou tvořit do budoucna hlavní 
obchodní činnost společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o Rozhodným datem pro tuto 
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transakci byl stanoven 25. květen 2012.“  (Výroční zpráva za rok 2012 společnosti 
Motorola Solutions CZ s.r.o., 2013) 
„Dne 15. 4. 2014 informovala Motorola Solutions o svém záměru odprodat svoji divizi 
Enterprise společnosti Zebra Technologies, která je vedoucí globální poskytovatel 
tiskových řešení. Dokončení transakce se předpokládá koncem roku 2014. 
Motorola Solutions bude pokračovat ve výrobě, designu, integraci a v doručování 
v průmyslu vedoucích hlasových a datových komunikačních řešení pro vládu a veřejnou 
bezpečnost zákazníků po celém světě. Motorola Solutions prodává tyto bezpečné a 
inovativní výrobky, služby a řešení s jedinečným softwarovým designem, které jsou 
špičkou v technologii veřejné bezpečnosti. Má také jedinečné portfolio duševního 
vlastnictví.“ (Kariera v Motorola Solutions, 2014, s. 1) 
2.1.2  Organizační struktura společnosti 
Strukturu brněnské pobočky společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o můžeme rozdělit 
do těchto základních oddělení, která operují v rámci Evropy, Blízkého východu a 
Afriky (EMEA): 
► Zákaznické centrum 
 Oddělení servisních smluv 
 Oddělení zpracování objednávek 
 Zákaznická podpora 
► Centrum sdílených finančních služeb 
 Hlavní kniha 
 Oddělení faktur přijatých 
 Oddělení faktur vydaných  
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Motorola Solutions CZ s.r.o  zaměstnává v současné době přibližně 250 lidí. Malá 
skupina zaměstnanců, která je součástí obchodního týmu, vykonává svoji činnost 
na pobočce v Praze, ostatní zaměstnanci pracují v Centru sdílených služeb v Brně. 
Zákaznické centrum 
 Oddělení zákaznické podpory poskytuje zákazníkům technickou i 
netechnickou podporu v 10 jazycích. Netechnická podpora se týká dotazů, které 
jsou spojené s opravárenským servisem, platbami za opravy, záručními 
opravami. Technická podpora řeší dotazy týkající se mobilních počítačů, 
bezdrátové technologie, čtečky čárkových kódů. 
 Oddělení servisních smluv zajišťuje nové servisní smlouvy a jejich správu. 
 Oddělení zpracování objednávek přijímá objednávky hardwaru nebo softwaru 
z produktové nabídky firmy. 
Centrum sdílených finančních služeb 
Má na starost účetnictví celkem 20 společností ve 12 zemí pro EMEU – Evropu, Střední 
východ a Afriku. Účetnictví je vedeno ve formátu US GAAP.  
Hlavní náplní Oddělení přijatých faktur (Accounts payable department) je 
zpracovávání přijatých faktur od dodavatelů a vnitropodnikových faktur (přibližně 4000 
faktur za měsíc). Zajištění plateb do doby splatnosti, řešení neuhrazených vydaných 
faktur po splatnosti, komunikace se 16-ti bankami ve 14-ti zemích EMEA. Každý člen 
týmu je zodpovědný za jednu až čtyři regiony podle velikosti a náročnosti. 
Oddělení faktur vydaných (Accounts receivable department) vystavuje faktury za 
provedené opravy, případně upomíná zákazníky, kteří nezaplatili fakturu, která je již po 
splatnosti. 
Oddělení – hlavní kniha (General ledger department) je odpovědné za celkové 
účetnictví několika entit Motoroly po celé Evropě.   Motorola Solutions vede účetnictví 
ve formátu US GAAP. Tento formát výkaznictví je platný pro Motorolu celosvětově.  
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2.2  Pracovní prostředí společnosti a jeho motivace  
Při analýze pracovního prostředí a jeho vlivu na motivaci zaměstnance budu vycházet 
z informací získaných na finančním oddělení, kde jsem již tři roky zaměstnaná a to 
zúčastněným pozorováním, z dotazníku a podnikových materiálů. 
Na tomto oddělení pracuje 45 zaměstnanců ve věkovém rozmezí 26 – 42 převážně 
ženského pohlaví. 
 „Naše hodnoty jsou tím, co nás definuje jako společnost a spojuje nás jako tým. Vedou 
naše kroky a pomáhají nám vybudovat pracovní prostředí plné nadšení.“ (Motorola jako 
zaměstnavatel, 2014) 
2.2.1  Formální stránka 
 
Charakteristika pracoviště 
Motorola Solutions se řadí mezi společnosti, které využívají velkoprostorových 
kanceláří pro činnost svých zaměstnanců tzv. „open space“. Finanční oddělení se v 
budově nachází nalevo v prvním nadpodlaží.  Mezi tím a dalším oddělením - 
Oddělením zpracování objednávek je několik konferenčních místností, čímž je navozen 
pocit menšího, snad útulnějšího pracovního prostředí o rozměru 120 m2. 
 
                    Obrázek č. 11: Půdorys finančního oddělení 
 
Zdroj: Motorola Solutions- pohled při vstupu do budovy 
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Z tohoto typu pracovního prostředí vyplývají pozitiva a negativa ovlivňující pracovní 
výkon zaměstnance. 
Pozitiva 
 efektivnější komunikace           
 větší flexibilita při řešení úkolů  
 funkčnější týmová spolupráce 
 vyšší produktivita  
 větší a lepší přehled a možnost kontroly 
 nižší náklady  
 
Negativa 
 
 ztráta soukromí  
 neosobní prostředí  
 častější konflikty 
 složitější soustředění  
 vyšší hlučnost 
 vyšší nemocnost 
Mikroklimatické podmínky 
Do mikroklimatických podmínek se řadí podmínky fyzikální, chemické a biologické.  
Fyzikální podmínky 
Na finančním oddělení pracuje přibližně 45 lidí. Fyzikální podmínky jako je teplota, 
vlhkost, proudění vzduchu jsou regulovány centrálně podle stanovených hygienických 
norem a nelze je jednotlivcem měnit.  Budova je vícepodlažní a centrálně řízené 
klimatické podmínky tak nevyhovují individuálním potřebám jednotlivých podlaží. 
 
 Škodlivé faktory pracovního prostředí  
Každý rok se v Motorole Solutions CZ s.r.o. provádí kontrola hygieny pracovního 
prostředí. Hodnotí se tak stav pracovního prostředí z hlediska zdraví zaměstnanců. 
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Testovanými faktory, které mohou mít negativní vliv na zdraví člověka, jsou například 
prach, hluk, zátěž teplem a chladem, pracovní poloha, fyzická, psychická a zraková 
zátěž a další. 
Čistota prostředí je udržována externí úklidovou firmou pod dohledem facility 
manažera. 
 Barevné provedení a světelné podmínky  
Pracovní prostředí finančního oddělení je vymalováno světle modrou barvou, která 
navozuje klid a podporuje komunikaci. Oddělení je stále osvětleno kompaktními 
zářivkami a to i během letních slunečních dnů, kdy se kvůli oslnění monitorů 
venkovním světlem zatahují okenní žaluzie. 
 Zvukové podmínky 
V kancelářském prostoru by limit decibelů neměl přesáhnout mez 65 dB, což odpovídá 
normálnímu rozhovoru nebo kašlání. V našem pracovním prostředí typu „open space“ 
se hlučnost zvyšuje počtem hovořících či kašlajících, smějících se atd. To způsobuje 
obtížnější soustředění na vykonávanou činnost. Dalším zvukovým rušivým podnětem je 
vyzvánění telefonů, hlasitá hudba vycházející ze sluchátek, konferenční hovory konané 
přímo na pracovišti mezi ostatními kolegy, přijímání vícečetných obchodních návštěv či 
osobní telefonické hovory.  
Chemické podmínky 
Chemické faktory jako jsou těžké kovy a organická rozpouštědla se v kancelářských 
prostorách nevyskytují. 
Biologické podmínky 
V této velkoprostorové kanceláři o větším počtu lidí a vlivem klimatizační soustavy, 
která je vedena celou budovou, se snadno šíří mikroorganismy vyvolávající virová 
onemocnění. 
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Vybavení pracoviště 
Pracoviště finančního oddělení je vybaveno kancelářskými regály, do kterých se 
ukládají spisy používané ke každodenní činnosti a které jsou později určené 
k  archivaci. Celkový prostor je rozdělen uličkou na dvě poloviny. Každá část obsahuje 
několik řad stolů sestavených vedle sebe bez dělících přepážek, které by mohly zajistit 
zaměstnanci alespoň částečné soukromí. Jediná dělící přepážka je přepážka dělící 
pracovní prostor mezi kolegy sedící naproti sobě. 
Tento způsob uspořádání pracovních stolů představuje naprostou ztrátu soukromí než 
by tomu bylo u jiného typu uspořádání. 
Součástí každého pracovního místa je pracovní stůl a kancelářská židle. Na pracovním 
stole se nachází výpočetní a telekomunikační technika včetně dalšího příslušenství jako 
jsou kancelářské potřeby, které lze pravidelně objednat podle potřeby jednotlivce. Dále 
jsou to obrazy, tabule, nástěnky, nástěnné hodiny. Koše na tříděný odpad jsou na tomto 
oddělení soustředěny pouze na jednom místě. 
Neopomenutelným prvkem vybavení jsou i pokojové rostliny a květiny, které 
napomáhají řešit problém syndromu nemocných budov, o kterém jsem se již zmínila 
v teoretické části této práce. Rostliny navozují pocit útulnosti, zvlhčují vzduch v 
místnosti a vytváří částečné soukromí mezi pracovními stoly. Kromě již 
vyjmenovaných pozitiv napomáhají také k odstranění únavy očí. 
Pracovní prostor a jeho uspořádání 
Každý zaměstnanec si může pracovní prostor uspořádat podle svých potřeb a tak, aby 
mu, co nejvíce vyhovoval bez zbytečného fyzického zatížení. Podle vlastních potřeb a 
aktuálního charakteru vykonávané činnosti je možné si udělat i doporučené krátké 
přestávky. 
Každý zaměstnanec je odpovědný za bezpečnost svého pracovního místa, je povinen 
dodržovat zdravotní a bezpečnostní pravidla a postupy. 
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2.2.2  Oblast činností (sociální pracovní podmínky) 
 
 Evaluace zaměstnanců (Řízení výkonu / Performance Management (PM)) 
Evaluace zaměstnanců slouží jako nástroj pro získání podkladů pro odměňování či ke 
zlepšení pracovního výkonu.  
Řízení výkonu probíhá dvakrát do roka. Na začátku a v polovině roku každý 
zaměstnanec prochází se svým nadřízeným cíle, které si stanovil, nebo mu byly 
stanoveny. 
Stanovené cíle by měly být měřitelné a objektivně zjistitelné. 
Hodnocení výkonu probíhá pravidelně a pomáhá: 
 Zaměstnancům si uvědomit, co se od nich očekává a jak mohou svůj 
výkon vylepšit 
 Manažerům měřit výkon a chování zaměstnanců 
 Zaměstnancům rozšířit si své znalosti a dovednosti 
 
Společnost si uvědomuje, že pro to, aby se stala úspěšnou a vysoce výkonnou 
organizací, je důležité podporovat týmovou práci a odměňování osobního růstu. 
Řízením výkonu jsou stanoveny individuální a týmové cíle, které podporují cíle 
společnosti.  
Při pravidelných setkáních zaměstnance a manažera se určuje, zda byly splněny 
stanovené cíle, zhodnotí se silné stránky a oblasti, které je nutné vylepšit. Zaměstnanec 
získává od manažera zpětnou vazbu, jeho pohled a názor na svoji práci a její ocenění. 
Zaměstnanec má možnost přednést své potřeby a osobní cíle. 
Řízením výkonu je také možné rozpoznat vysoký potenciál zaměstnance a ty, kteří 
nejsou pro společnost přínosem. Individuální cíle si zaměstnanec navrhuje pro 
nadcházející půlrok sám. Cíle se zadávají do on-line systému, kde jsou schvalovány 
nadřízeným. 
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 Motivace 
K motivaci svých zaměstnanců a k jejich pracovní spokojenosti využívá Motorola 
Solutions CZ s.r.o systém odměňování a systém sociálních benefitů. 
 
Motivační program 
Informace popisující motivační program byly získány z podnikových materiálů 
společnosti a vlastním pozorováním. 
Systém odměňování 
Systém odměňování, který je tvořen interními procesy a praktickými postupy, je určen 
k odměňování zaměstnanců podle jejich schopností, dovedností a tržní hodnoty 
vykonávané práce. 
Mzdová politika společnosti  
Celková odměna zaměstnance je tvořena základní mzdou, akciovou opcí a motivačním 
plánem firmy. Aby mohla Motorola Solutions CZ s.r.o nabídnout odměny, které jsou 
v souladu s tržními podmínkami a které dokážou přilákat a udržet si kvalifikované 
zaměstnance, musí pravidelně porovnávat konkurenceschopnost poskytovaných odměn 
se svými hlavními konkurenty pro dané odvětví a v zemích, ve kterých firma působí.  
Mimořádná odměna Moment 
Mimořádná odměna Moment je poskytována zaměstnanci za mimořádný pracovní 
výkon či úkol, který nespadá mezi standardní povinnosti jednotlivce. Odměna je 
navrhována přímým nadřízeným. 
Roční motivační plán pro zaměstnance 
Tato odměna v podobě 13. platu je vyplácena zaměstnanci jednou ročně a to za jeho 
osobní pracovní výkon a výkon v obchodním sektoru. 
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Na roční odměnu si nedosáhnou zaměstnanci třetích firem či agenturní zaměstnanci. 
Dále jsou to lidé pracující na základě Dohody o pracích konaných mimo pracovní 
poměr. 
Obrázek č. 12: Kalkulace výpočtu roční odměny 
 
Zdroj: interní stránky Motorola Solutions CZ s.r.o 
Program roční odměny 
Smyslem ročního bonusu je uznání a ocenění vysoké úrovně pracovního výkonu 
jednotlivce a jeho přínosu pro firmu. Zaměstnanec je motivován ke kontinuitě svého 
pracovního nasazení. 
Zaměstnanec, kromě manažera, se může účastnit programu roční odměny, která je mu 
vyplacena ve výši jedné základní měsíční mzdy,  v případě, že je ve společnosti 
nepřetržitě zaměstnán po dobu předchozích dvanácti měsíců a to bez započtení zkušební 
doby.  Jeho pracovní výsledky musí minimálně odpovídat očekávaným standardům a 
nesmí mít neomluvenou absenci či proti němu nebyla uplatněna žádná disciplinární 
řízení či být ve výpovědní lhůtě. V ojedinělých případech může manažer požádat o 
neudělení či snížení této odměny. 
Mimořádná platba ( One special payment ) 
Tato mimořádná odměna je udělována pouze pracovníkům Oddělení vymáhání 
pohledávek. 
Finanční odměna za doporučení nového kandidáta (Referral bonus) 
Mezi motivační programy by se mohl zařadit i program - doporučení zaměstnanců. 
Zaměstnanec může doporučit na inzerované volné místo nového kandidáta. V případě, 
že doporučený kandidát bude do společnosti přijat a po absolvování zkušební tří 
měsíční lhůty ve společnosti nadále zůstává zaměstnán, získává ten, který kandidáta 
doporučil, finanční odměnu. 
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Finanční odměna za návrh nového řešení nebo postupu 
Motorola Solutions CZ s.r.o podporuje iniciativu zaměstnanců v inovacích a  rozvoji 
společnosti. Navrhne-li zaměstnanec nové řešení či postup a ten je firmou do procesu 
aplikován, má nárok na finanční odměnu.  
Další motivační aktivity zaměstnavatele a zaměstnanecké výhody 
 Program podpory zdraví 
 Očkování proti chřipce 
 Vitamíny ve formě čerstvého ovoce 
 Bezplatné jazykové kurzy 
 Jeden týden dovolené navíc oproti zákoníku práce 
 Pojištění – penzijní, životní 
 Příspěvek na stravování ve výši 35 Kč na jedno hlavní jídlo v pracovním 
dni 
 Doprava firmou hrazeným taxi 
 Zaměstnanecké akcie 
 T-mobile program pro zaměstnance 
 Fitness&Wellness Program 
 Bankovní účet u Citibank bez poplatků  
 Teambuilding 
 Služební auto 
 Vzdělávací kurzy 
 Stravenky 
 Káva, čaj, mléko zdarma 
 Vánoční večírky  
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Program podpory zdraví  
Každý zaměstnanec, pracující u společnosti na plný úvazek, který za předchozí půlrok 
neměl žádnou absenci z důvodu nemoci a měl omluvených maximálně 10 hodin z 
důvodu návštěvy u lékaře, má nárok na odměnu v podobě poukázek UNIŠEK v hodnotě 
1000 Kč. Poukázky jsou poskytovány za přecházející období vždy duben až září a říjen 
až březen. 
Tento program ve mně nevzbuzuje pocit podpory zdraví, ale spíše potlačení zdraví. 
Zaměstnanci jsou v tomto případě motivování do zaměstnání docházet, přestože by 
jejich zdravotní stav vyžadoval domácí léčbu. Mnozí ze zaměstnanců nemoce přechází a 
kvůli pracovnímu prostředí typu „open space“ a klimatizačnímu systému vedenému 
celou budovou, se virová onemocnění snadno mezi zaměstnanci rozšiřují.  
 
Očkování proti chřipce  
Zaměstnavatel se snaží předejít vysoké nemocnosti svých zaměstnanců tím, že nabízí 
možnost vakcíny proti chřipce v obdobích hrozících chřipkových epidemií.  
Vitamíny  
Další aktivitou ze strany zaměstnavatele na podporu zdraví bylo poskytování 
vitamínových balíčků v zimním období. Tyto balíčky se však neosvědčily (většina 
zaměstnanců vitamíny sama nevyužívala) a tak byly nahrazeny pravidelným přísunem 
čerstvého ovoce, kdy v intervalu 14 dnů má každý zaměstnanec nárok na 2 kusy 
nabízeného ovoce. 
Fitness&Wellness Program 
Zaměstnavatel se rozhodl přispívat zaměstnancům i na sportovní aktivity provozované 
mimo pracovní dobu. Každý zaměstnanec se může do tohoto programu, v případě 
trvalého zájmu, opakovaně registrovat vždy na dobu 3 měsíců. Ti, kteří se programu 
účastní, získávají členství ve Fitness Club v hodnotě 500 Kč. Polovina členství je 
hrazena Motorolou Solutions CZ s.r.o. a zbývající část je zaměstnanci strhávána každý 
měsíc z výplaty. 
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Stravování 
Společnost umožňuje zaměstnanci závodní stravování přímo v budově. Tato služba je 
zajišťována stravovacím zařízením Eurest, spol. s.r.o. Zaměstnanci finančního oddělení 
si mohou jít na obědovou pauzu kdykoliv během 11. a 14. hodiny, kdy se obědy 
vydávají. Zaměstnanec si vybírá ze dvou druhů polévek a šesti hlavních jídel. Další 
možností je nabídka jídla servírovaného formou teplého a studeného bufetu. 
Zaměstnanci je na stravné poskytován příspěvek ve výši 35,-.  
Zaměstnanecké akcie 
Každý zaměstnanec má možnost získat vlastnické akcie ve společnosti Motorola 
Solutions CZ s.r.o.  
Jako spoluvlastník si může koupit podíl běžné akcie s 15% slevou na srážkách ze mzdy. 
Dále ušetří na provizních poplatcích a ostatních nákladech spojených s vlastnictvím 
podílů společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o. 
V tomto programu si registrovaný zaměstnanec zvolí procento příspěvku podle srážek z 
daní v rozsahu 1% – 20% jeho mzdy, která zahrnuje odměny, platy, přesčasy. Tato 
částka mu bude po dobu 6 měsíců měsíčně z výplaty srážena.  
Po uplynutí této doby a naakumulovaní určité finanční částky, se nakoupí akcie, se 
kterými již může zaměstnanec volně disponovat. Motorola Solutions CZ s.r.o platí 
veškeré poplatky spojené s nákupem akcií.  
Aktuální tržní cenu akcií si zaměstnanec sleduje na webových stránkách společnosti 
spravující podíly společnosti. V případě, že zaměstnanec nezvolí možnost si dividendy 
nechat vyplatit hotově, budou automaticky re-investovány do dalších akcií. 
Tato zaměstnanecká výhoda motivuje zaměstnance se aktivně spoludílet na růstu a 
úspěchu firmy Motorola Solutions CZ s.r.o nejen jako zaměstnanec, ale také jako 
spoluvlastník. 
Teambuilding  
Teambuilding je mimofiremní aktivita v rámci jednotlivých týmů každého oddělení, 
která je společností hrazena. Každý tým si rozhodne, jakým způsobem stráví společný 
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večer. Nejčastěji se uplatňuje firemní večeře, při které mají kolegové možnost se 
poznávat i po jiné než jen pracovní stránce.  
Těchto akcí se však po pracovní době neradi účastní zaměstnanci, na něž čeká doma 
rodina. Ti by uvítali teambuilding v rámci pracovní doby. Bezdětní zaměstnanci s tímto 
problém nemívají. 
Společnost také jednou ročně pořádá vícedenní teambulding pro zaměstnance 
z finančního oddělení z Brna a Krakova. Ve větší oblibě je ale podzimní akce konaná 
ve, zaměstnanci vybraném, vinném sklípku. 
Vícedenní teambuildingy s psychologem zaměřené na psychologické hry s účastí 
vrcholového managementu, společnost naštěstí nepořádá. 
Cílem teambuildingu je více stmelit tým dohromady, vzájemně se mezi 
spolupracovníky lépe poznat a porozumět si. Tato aktivita podporuje zaměstnance 
v týmové spolupráci a vede ke zlepšení pracovních výkonů.  
Respekt ke všem náboženským vyznáním 
Motorola Solutions CZ s.r.o respektuje a podporuje všechna náboženská vyznání. 
Zaměstnanci umožňuje konat rituály, které z jeho víry vyplývají. Příkladem takové 
podpory a tolerance ze strany zaměstnavatele bylo vyčlenění zvláštní místnosti pro 
praktikování náboženských zvyklostí.  
 Vzdělávání a rozvoj 
Proces školení 
Motorola Solutions CZ s.r.o podporuje proces trvalého rozvoje schopností a dovedností 
svých zaměstnanců. Každý zaměstnanec se může přihlásit do firmou poskytovaného 
tréninkového programu či kurzu, jestliže je mu schválen nadřízeným. Pokud to obsah a 
povaha jeho práce vyžaduje, může absolvovat i tréninky konané a organizované mimo 
pracoviště jinými externími firmami. Ty mu jsou firmou proplaceny.  
Obzvlášť ve finanční oblasti je nutné stále sledovat aktuální změny v zákonech a 
v daňových oblastech a účastnit se řady školení. 
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Jazykové kurzy 
Společnost Motorola Solutions CZ s.r.o nabízí svým zaměstnancům přibližně 21 
jazykových kurzů různých pokročilostí a v případě zájmu svoji nabídku rozšiřuje.  
Zaměstnanec absolvuje kurz v rámci pracovní doby, kterou si však musí nahrazovat. 
Jediná povinnost, která zaměstnanci z této výhody vyplývá, je splnění docházky alespoň 
na 75 procent, jinak ztrácí možnost se do kurzu v dalším zápisovým období přihlásit. 
Vzdělávací kurzy 
Nabízený tréninkový program je rozdělen do několika kategorií: 
 Soft skills – prezentační dovednosti, time management, konflikty a stres, 
telefonní dovednosti, týmový duch, řešení konfliktů a problémů 
 Leadership – vedení týmu, vedení pohovorů 
 Počítačové dovednosti – MS Access, MS excel, MS word, MS ppt, MS visio, 
MS projekt 
Zaměstnanec má možnost absolvovat kterýkoliv z těchto tréninků zdarma. Některé 
tréninky jsou zakončeny certifikáty.  
Mezi pracovníky finančního oddělení je velký zájem o ACCA studium, které 
představuje nadstandardní kvalifikaci. Motorola Solutions CZ s.r.o, která podporuje 
profesní růst a vzdělávání svých zaměstnanců, plně hradí jejich členství a poplatky za 
ACCA zkoušky. ACCA patří mezi nejhodnotnější odbornou kvalifikaci v účetním 
oboru. 
Kariéra v rámci společnosti 
Motivační program společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o také zahrnuje kariérní 
rozvoj zaměstnanců.  
Zaměstnanec finančního oddělení má příležitost se realizovat v rámci svého týmu, 
oddělení či ve společnosti na základě interního výběrového řízení.  
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 Obsah a charakter práce 
Finanční oddělení Motoroly Solutions CZ s.r.o je zodpovědné za celkové účetnictví 
několika Motorola entit v Evropě.  
Zaměstnanci tohoto oddělení zde tráví přibližně 9 hodin denně. Odpracovaná doba se 
však může lišit v závislosti na obsahu a charakteru aktuálně vykonávané činnosti. 
Vyžaduje-li to práce, je nutné zadaný úkol dokončit ve stanoveném časovém termínu.  
Charakter práce na finančním oddělení vyžaduje, aby v rámci měsíčních uzávěrek byli 
zaměstnanci v kanceláři vždy přítomni případně si zajistili kolegu, který je po tuto dobu 
zastoupí. V případě měsíčních uzávěrek nejsou ve společnosti respektovány státní 
svátky České republiky, ale zaměstnanec má právo si za tento den vybrat placené 
náhradní volno. 
 Nadřízený pracovník 
Styl řízení 
Motorola Solutions CZ s.r.o podporuje otevřené dialogy a týmovou práci napříč všemi 
lokalitami. 
Manažera finančního oddělení bych zařadila podle základní typologie vedoucího 
pracovníka do kategorie demokratického vedoucího, který respektuje své podřízené, 
spolupracuje, je mírný, vnímavý, komunikativní a diplomatický. Svým zaměstnancům 
naslouchá, napomáhá k rozvoji týmu a snaží se zamezit konfliktům. Má schopnost 
rozdělit a ohodnotit práci. V klíčových situacích však může být nerozhodný.  
Tím, že vnímá vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti, dokáže vytvářet přátelské 
prostředí, které má značný vliv na motivaci a spokojenost zaměstnanců. 
 
2.2.3  Vztahy na pracovišti 
Přístup Motoroly Solutions CZ s.r.o je o přímé spolupráci se zaměstnanci. Jde o 
vytváření pozitivního pracovního prostředí, kde je možné vyřešit jakýkoliv problém 
rychle, férově a zodpovědně. 
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Během pracovní doby dochází mezi zaměstnanci na pracovišti ke vzájemné interakci a 
komunikaci. Vytváří se mezilidské vztahy.  
 Komunikace 
Způsob komunikace zásadně ovlivňuje vztahy mezi zaměstnanci a tím i atmosféru na 
pracovišti. V nepřátelské atmosféře pak dochází ke snížení pracovní výkonnosti, 
motivace a iniciativy pracovníka. 
Pracovníci finančního oddělení převážně komunikují: 
 S kolegy z ostatních týmů a oddělení 
 S kolegy z různých zemí, kde má Motorola zastoupení 
 S externími zákazníky nebo dodavateli, auditory, daňovými a finančními 
poradci, se státními institucemi atd. 
 S nadřízenými 
Komunikace probíhá formou telefonického hovoru, elektronické pošty, konferenčních 
hovorů, osobního setkání, zásilkové služby nebo přes interní komunikační software 
Lync (využívaný v rámci všech entit Motoroly Solutions ).  
 Chování 
Zaměstnanci Motorola Solutions CZ s.r.o jsou povinni respektovat pravidla chování 
stanovená společností. 
Motorola Solutions CZ s.r.o má psané pravidlo, že se všichni zaměstnanci bez rozdílu 
mezi sebou vzájemně respektují. Ponižující, obtěžující nebo urážlivé chování je 
nepřijatelné, ať už verbální, fyzické nebo vizuální. Vyhrožování, akty násilí či fyzické 
zastrašování je zakázáno.  
 Respekt a přátelství na pracovišti 
Většina pracovníků finančního oddělení si uvědomuje důležitost navazování a budování 
vztahů na pracovišti. 
Jedním ze zvyků utužující a rozvíjející přátelské a harmonické vztahy zaměstnanců na 
pracovišti jsou společné aktivity vycházející z jejich vlastní iniciativy.  
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Příkladem zavedeného zvyku je obdarování kolegy, který má narozeniny a který 
většinou přinese malé pohoštění pro ostatní členy svého týmu. Kromě oslav narozenin 
je důvodem pro společně trávené večery ve vybraném podniku i vítání nově příchozích 
kolegů do týmu či naopak rozlučkové akce nebo „zapíjení“ narozených dětí. Zavedenou 
sportovní aktivitou je výlet na kolech, turistika či v zimním období lyžování. 
Pravidelnou letní akcí je i zahradní grilování na zahradě vlastněnou jedním z kolegů. 
 Potíže na pracovišti 
Na pracovišti vznikají mezilidské vztahy, které nejsou vždy harmonické. Může zde 
docházet k nedorozuměním a ke konfliktům. I takto velká společnost jako je Motorola 
Solutions CZ s.r.o se stanovenými pravidly chování se nevyhne řešení konfliktů mezi 
zaměstnanci. 
Je-li problém nebo stížnost zaměstnance pracovního charakteru, musí být 
prodiskutována se svým přímým nadřízeným a neodkladně vyřešena. Pokud se tímto 
způsobem problém nevyřeší, pak se zaměstnanec může obrátit na každou další vyšší 
úroveň vedení až po výkonného ředitele, tak aby se nalezlo řešení. Do nalezení řešení či 
přezkoumání nastalé situace se může přizvat i personální oddělení.  
 Mobbing 
S případem mobbingu respektive psychického násilí, týrání kolegy kolegou jsem se na 
pracovišti finančního oddělení nesetkala.  
 Bossing 
Bossingem se rozumí psychický teror, kterého se svým chováním dopouští nadřízený na 
svém podřízeném a tím ho poškozuje před ostatními kolegy. Znemožňuje ho nebo mu 
znesnadňuje práci. 
K této formě šikany na pracovišti finančního oddělení docházelo. Psychický nátlak 
vycházel z nepřiměřených požadavků kladených nadřízeným, které byly nad rámec 
schopností podřízeného. Nadřízený se k podřízenému choval arogantně, urážlivě a 
kriticky. Pro sebemenší chybu, která by u ostatních byla přehlížena, byl tento 
zaměstnanec ustavičně kárán a před ostatními kolegy zesměšňován. 
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V tomto případě, jako zdánlivé řešení situace, byla zaměstnanci nabídnuta náhradní 
pozice v rámci finančního oddělení pod vedením jiného nadřízeného, avšak ve stejném 
pracovním prostředí. Zaměstnanec nakonec svoji situaci vyřešil odchodem ze 
společnosti.   
Motorola Solutions CZ s.r.o má stanovená pravidla, která předepisují postup jednání, 
aby těmto situacím předcházela. Přesto se společnosti nepodařilo v plné míře tyto 
projevy eliminovat. 
 Morálka na pracovišti 
Většina zaměstnanců finančního oddělení nemá problém s plněním povinností, které jim 
vyplývají z pracovního poměru. Svoji práci vykonávají svědomitě a podle svých 
znalostí a schopností. Plní nařízení a pokyny svého nadřízeného.  
Morálka na pracovišti jde ruku v ruce s motivací. Je-li zaměstnanec optimálně 
motivován, vykonává svoji práci zodpovědně. Motivace – pracovní morálka schopného 
zaměstnance však může být ovlivněna méně schopným kolegou nebo jeho špatnou 
pracovní morálkou.  
Příkladem jsou dva kolegové vykonávající obdobnou práci za stejné platové 
ohodnocení, pouze pracovní přístup se liší. Jeden z nich vykonává zadaný úkol 
zodpovědně a v rámci stanovených časových limitů, druhý se raději věnuje osobním 
zájmům. V tomto případě může být motivace zaměstnance plnit zadaný úkol narušena. 
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3  Dotazníkový průzkum motivace a spokojenosti pracovníků 
 
Uskutečněný dotazníkový průzkum byl zaměřen na problematiku motivace, stimulace a 
spokojenosti pracovníků, kterou do značné míry ovlivňuje pracovní prostředí, jak bylo 
doloženo v teoretické části této práce. 
Cílem průzkumu bylo zjistit, zda jsou pracovníci finančního oddělení společnosti 
Motorola Solutions CZ s.r.o motivování, stimulováni ke zlepšení pracovních výsledků a 
spokojenosti ve svém pracovním prostředí.  
 
Výsledky níže prezentovaného průzkumu motivace a spokojenosti pracovníků vycházejí 
z údajů získaných od 40 respondentů finančního oddělení, kteří jsou ve věkovém 
rozmezí 26 až 42 let. Každý z respondentů odpovídal na 10 otázek kladených 
dotazníkovou formou. 
 
Graf 1: Jsem pravidelně informován o plánech a cílech společnosti Motorola 
Solutions a to mě motivuje k lepším pracovním výkonům.  
 
 
 
Převažující většina, 70% dotázaných uvedlo, že se cítí být motivována informovaností o 
plánech a cílech společnosti. 24% pracovníků zastává neutrální názor.  
  
ano 70%
nevím
24%
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Graf 2: Celkově jsem spokojený se systémem odměňování a zaměstnaneckými 
výhodami.  
 
67% pracovníků finančního oddělení uvedlo, že je celkově spokojeno se systémem 
odměňování a zaměstnaneckými výhodami. Pouze 8% pracovníků se domnívá, že je 
nedostatečný. 
 
Graf 3: Jsem adekvátně ohodnocený vzhledem k vykonávané činnosti, mým 
pracovním výsledkům a v porovnání s kolegy.  
 
69% zaměstnanců uvedlo, že považuje své ohodnocení za adekvátní vzhledem 
k vykonávané činnosti, pracovním výsledkům a v porovnání s kolegy vykonávající 
obdobnou činnost. 23% si není jistá a 8% pracovníků se cítí být podhodnoceni. 
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Graf 4: Ve společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o mám příležitosti ke kariérnímu 
růstu. 
 
Polovina dotázaných – 52% uvedlo, že si je ve společnosti vědoma příležitosti 
k profesnímu růstu. 32% zastává neutrální názor a pro 16% dotázaných zde nejsou 
možnosti kariérního postupu.  
 
Graf 5: Mám podporu a přístup k sebevzdělávání a příležitosti k profesnímu 
rozvoji  ( vzdělání, tréninky, školení ).  
 
67% respondentů uvedlo, že se cítí být podporováno v sebevzdělávání a v příležitostech 
k profesnímu rozvoji. 27% zaujímá neutrální názor na položenou otázku. 
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Graf 6: Můj tým, se kterým denně spolupracuji, vytváří takové pracovní prostředí, 
které uznává a oceňuje můj pracovní výkon a tím mě podporuje a motivuje k ještě 
lepším pracovním výsledkům. 
 
 
 
66% respondentů uvedlo, že vnímá své pracovního prostředí, vytvořené spolupracujícím 
pracovním týmem, za podporující a motivující k dosahování ještě lepších pracovních 
výsledků. 24% dotázaných zaujímá neutrální názor. 
 
 
  
ano
66%
nevím
24%
ne
10%
- 75 - 
 
Graf 7: Celkově jsem spokojený s uspořádáním, vybavením a kvalitou pracoviště 
na finančním oddělení Motoroly Solutions CZ s.r.o.  
 
77% dotázaných uvedlo, že je spokojeno s uspořádáním, vybavením a kvalitou svého 
pracoviště. 20% zaujímá neutrální názor a 3% pracovní prostředí na finančním oddělení 
nevyhovuje. 
 
Graf 8: Nerespektování pravidel chování, negativní komunikace, konflikty mezi 
zaměstnanci nebo zaměstnancem a nadřízeným na pracovišti mě negativně 
ovlivňují a mají vliv na moji spokojenost a můj pracovní výkon. 
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Na většinu respondentů – 85% má nerespektování pravidel chování a konflikty na 
pracovišti, jak uvedli, negativní vliv ovlivňující jejich spokojenost a pracovní výkon. 
Pouze 2% se takové chování nedotýká. 
 
Graf 9: Můj přímý nadřízený mi poskytuje včasnou a užitečnou zpětnou vazbu 
mého pracovního výkonu a to mě motivuje při plnění zadaných úkolů.  
 
 
76% respondentů uvedlo, že dostává včasnou a užitečnou zpětnou vazbu svých 
pracovních výkonů a to je motivuje při plnění zadaných úkolů. 17% zastává neutrální 
názor na položenou otázku. 
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Graf 10: Vnímám společnost Motorola Solutions CZ s.r.o jako stabilního a 
prosperujícího zaměstnavatele.  
 
83% dotázaných uvedlo, že vnímá svého zaměstnavatele – společnost Motorola 
Solutions CZ s.r.o za stabilní a prosperující firmu. Pouze 4% vyjádřila obavy a 
nespokojenost. 
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3.1  Závěry z analýzy a zhodnocení společnosti a průzkumu motivace, 
stimulace a spokojenosti pracovníka  
 
Cílem analytické části práce bylo poukázat na důležitost optimální motivace v 
souvislosti k vhodnému pracovnímu prostředí.  
V praktické části byla představena a analyzována současná situace ve společnosti 
Motorola Solutions CZ s.r.o.  
Motivaci zaměstnanců mohou ovlivňovat nejen motivační programy nabízené 
společností, ale i vhodně zvolené pracovní prostředí, na které jsem se ve své analýze 
zaměřila. 
Ve společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o byly analyzovány především motivační 
programy a pracovní prostředí finančního oddělení. Hodnocení pracovního prostředí 
finančního oddělení bylo zaměřeno na formální stránku, sociální pracovní podmínky a 
vztahy na pracovišti. U motivačního programu se hodnocení týkalo systému 
odměňování a dalších aktivit zaměstnavatele a zaměstnaneckých benefitů.  
K celkovému zhodnocení současného stavu přispěla data získaná vlastním 
pozorováním, z dotazníkového průzkumu mezi zaměstnanci finančního oddělení a 
firemních materiálů. 
Provedenou analýzou bylo zjištěno, že Motorola Solutions CZ s.r.o nabízí motivační 
program, jehož základem je systém odměňování, který je určen k odměňování 
zaměstnanců podle jejich schopností, dovedností a tržní hodnoty vykonávané práce. 
Nad rámec finančních odměn společnost nabízí širokou škálu aktivit a zaměstnaneckých 
benefitů, kterou se podle zájmu zaměstnanců snaží rozšiřovat. 
Zaměstnanec je motivován získáním mimořádné finanční odměny navrhované jeho 
přímým nadřízeným k aktivnímu přispívání k prosperitě společnosti. 
Dalším důležitým faktorem ovlivňujícím motivaci zaměstnance je vhodné pracovní 
prostředí, ve kterém se nachází. 
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Pracovní prostředí na finančním oddělení bylo ve společnosti v současné době 
renovováno. Společnost na oddělení vymalovala světle modrou barvou, která má 
navozovat klid a podporovat komunikaci. Dále zde umístila nové vybavení například 
pracovní stoly a úložné prostory. Tento typ uspořádání, kde jsou pracovní stoly 
umístěny v řadách vedle sebe bez dělících přepážek a který narušil alespoň částečné 
soukromí, však není pro každého zaměstnance vyhovující. V pracovním prostředí o 
rozloze 120m2, které je sdíleno přibližně 45-ti lidmi, je zaměstnanec vystaven většímu 
počtu rušivých elementů a hůře se na svoji práci soustředí. To může vést ke snížení 
motivace a produktivity práce. Tento typ uspořádání má však i svoje klady, mezi které 
se řadí efektivnější komunikace mezi kolegy v týmu, funkčnější týmová spolupráce a 
větší flexibilita při řešení zadaných úkolů. 
Jak vyplývá z realizovaného dotazníkového průzkumu a uvedených odpovědí, pro 66% 
zaměstnanců je především důležité takové prostředí, ve kterém ho jeho tým, se kterým 
denně spolupracuje, uznává a oceňuje jeho pracovní výkon. Tím je podporován a 
motivován k ještě lepším pracovním výsledkům. 
S podporou a uznáním souvisí i pocit adekvátního ohodnocení vzhledem k vykonávané 
činnosti a dosaženým pracovním výsledkům, který má 69% pracovníků. Do této 
kategorie náleží i zaměstnanecké benefity, které jsou pro 67% uspokojující.  
Velmi důležitým motivačním faktorem je pro 76% zaměstnanců, jak uvedli, včasná 
zpětná vazba od přímého nadřízeného, která je motivuje při plnění zadaných úkolů. 
Stejným způsobem však může dojít k demotivaci, v případě, že nadřízený svému 
zaměstnanci klade nepřiměřené požadavky nad rámec jeho schopností. Velmi také 
záleží na stylu a formě podání kritické zpětné vazby. Bohužel ne každý z nadřízených 
pracovníků na analyzovaném oddělení ovládá komunikační dovednost nebo má 
způsobilost k vedení lidí, které Motorola Solutions demonstruje. 
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Obrázek č. 14: Leadership Model 
 
Zdroj: interní stránky spol. Motorola Solutions 
Způsob a forma komunikace zásadně ovlivňuje vztahy a atmosféru na pracovišti, která 
je dalším silným prvkem ovlivňujícím motivaci zaměstnance. Jak již bylo zmíněno 
v předchozí kapitole, i ve společnosti s jasně nastavenými pravidly chování může 
docházet k nedorozumění a ke konfliktům mezi zaměstnanci. Pak je nepochybně úlohou 
nadřízeného, aby nastalou situaci vyřešil.  
Za velmi neprofesionální a výrazně ovlivňující motivaci a spokojenost jedince, kterého 
se nastalá situace přímo týká, ale i celého týmu, považuji nerespektování pravidel 
chování a konflikty mezi zaměstnancem a nadřízeným (bossing), ke kterým na oddělení 
docházelo. To se týká i zaměstnanců mající negativní, kritizující přístup, 
„podkopávající“ autoritu a důvěru v ostatní kolegy a management. Takové chování 
ovlivňuje pracovní morálku a spokojenost ostatních lidí v týmu, což vyplývá i 
z dotazníkového šetření, kde se 85% respondentů vyjádřilo, že na ně tento typ chování 
negativně působí. 
Dalším z faktorů ovlivňující motivaci a spokojenost pracovníka je možnost kariérního 
růstu ve společnosti. Pouze 52% zaměstnanců má pocit či si je vědomo příležitostí 
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profesního postupu. Zbývající část pracovníků vidí nabídky v této oblasti jako 
neuspokojující. Tento fakt je z části způsobený vzájemnou „rivalitou“ mezi zaměstnanci 
finančního centra v Brně a Krakově, kde se nachází další SSC ( Shared Service Centre) 
Motoroly Solutions a kde z kapacitních důvodů vznikají nové pracovní pozice častěji. 
Tak jako je důležitý kariérní postup pro zaměstnance, tak je i podpora a přístup 
k sebevzdělávání a příležitosti k profesnímu rozvoji zajištěním tréninků a školení ze 
strany zaměstnavatele. Takovou podporu vnímá 67% dotázaných. 
Společnost Motorola Solutions je úspěšná a stabilní firma, která má silné jméno na trhu.  
Jak z dotazníkového průzkumu vyplývá, je 83% zaměstnanců vnímaná jako prosperující 
zaměstnavatel, což se potvrdilo i v prestižní soutěži Sodexo Zaměstnavatel roku 2014 
každoročně pořádané Klubem zaměstnavatelů a společností Sodexo. V soutěži se 
testovala péče firem o své zaměstnance. Zde Motorola Solutions CZ s.r.o získala 
ocenění „Progresivní zaměstnavatel roku 2014“, na které je velmi hrdá. 
„Na ocenění Progresivní zaměstnavatel roku jsme velmi hrdí. Vážíme si skutečnosti, že 
jsme obstáli v silné konkurenci na základě mezinárodně uznávané metodiky. Být 
progresivním zaměstnavatelem znamená především nikdy nekončící práci na 
zdokonalování našich procesů, adaptaci měnícím se podmínkám a realizaci řady 
projektů zaměřených na rozvoj zaměstnanců a inovace. Zisk ocenění je pro nás 
důkazem, že jdeme správným směrem, a povzbuzením do další práce na společných 
cílech. Poděkování patří především všem zaměstnancům Motorola Solutions CZ za 
jejich kvalitní práci a aktivní podíl na rozvoji naší společnosti a firemní kultury,“ řekl 
Milan Soldán, HR Manager – Czech Republic & SEE region v Motorola Solutions CZ 
s.r.o. (Zaměstnavatel roku 2014, 2014) 
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Obrázek č. 13: Progresivní zaměstnavatel regionu 2014 
 
Zdroj:interní stránky spol. Motorola Solutions CZ s.r.o 
 
Získané informace na oddělení financí ve společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o 
posloužily jako podklad pro navržení optimalizace stávajícího stavu v následující 
kapitole nazvané „ Návrhy možných řešení optimalizace současného stavu“. 
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4  Návrhy možných řešení optimalizace současného stavu 
 
Provedenou analýzou současného stavu na oddělení financí v Motorole Solutions CZ 
s.r.o a uskutečněným dotazníkovým průzkumem byly nalezeny nedostatky zavedeného 
motivačního systému a pracovního prostředí.  Byly odkryty některé z faktorů, které 
tento systém a zdravé prostředí narušují. 
V následující kapitole se proto na tyto faktory zaměřím a navrhnu řešení pro 
optimalizaci stávajícího stavu na finančním oddělení. 
Mezi slabá místa společnosti patří: 
4.1  Vhodné pracovní prostředí 
Motivace pracovníka je značnou mírou ovlivněna pracovním prostředím, ve kterém se 
zaměstnanec nachází, jak také vyplynulo z realizovaného dotazníkového průzkumu. To 
je důvod, proč by mělo být v zájmu každého zaměstnavatele, vytvářet na pracovišti 
zdravé pracovní prostředí s vhodnými sociálně psychologickými podmínkami. 
4.1.1  Uspořádání pracovního prostředí 
Pracovní prostředí typu open-space není vhodné pro každého zaměstnance. Ztráta 
soukromí a ticha může mít velký dopad na jeho psychickou pohodu a tedy odváděný 
pracovní výkon.  
Moderní pracovní prostředí by mělo být členité, dynamické, inspirující a hlavně 
vyhovující všem typům zaměstnanců. Realizace takového pracovního prostředí by se 
neměl účastnit pouze facility manažer s architektem, ale i psycholog, který by rozuměl 
lidské přirozenosti a dokázal vybudovat zdravé pracovní prostředí pro každého.  
Součástí pracovního prostředí bych navrhla i relaxační zóny, pro možnost odreagování 
se sportovním a herním využitím na pracovišti, spánkový - odpočinkový prostor, služby 
fyzioterapeuta. 
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Ekonomické zhodnocení 
Důvodem realizace velkoprostorových kanceláří open-space jsou nižší náklady na 
pracovníka. Vezmeme-li však v úvahu negativní dopady, které open-space na 
zaměstnance má, skutečně se tento typ uspořádání pracovního prostředí tak 
zaměstnavateli vyplatí? 
Vyšší realizační náklady na odstranění častých „neduhů“ velkoprostorových kanceláří 
se zaměstnavateli mnohonásobně vrátí v podobě spokojených pracovníků s vyšší 
produktivitou práce. 
4.2  Podpora pracovního výkonu canisterapií 
Jako pokrokový motivační prvek zvyšující pracovní výkon zaměstnance se uplatňuje 
canisterapie tedy terapie psem na pracovišti. V České republice je bohužel tato metoda 
motivace spíše výjimečná. 
Pes na pracovišti přispívá k větší pohodě – má pozitivní vliv na psychiku zaměstnanců, 
uvolnění pracovního stresu, napětí a tím podporuje spokojenost a produktivitu práce. 
Obrázek č. 15: Canisterapie 
 
Zdroj: hiporehabilitace-cr.cz/tag/terapie-se-zviraty 
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Ekonomické zhodnocení 
Jistě by se našlo mnoho zaměstnanců, vlastnících dobře vychovaného psa, ochotných ho 
s sebou brát do zaměstnání. Jediným ekonomickým nákladem by pro zaměstnavatele 
mohlo být zvýšení nákladů na úklid, pokud by docházelo ke znečišťování koberců a 
chlupy k zanášení filtrů vzduchotechniky.  
Jako další slabé místo vidím vztahy na pracovišti. 
4.3  Vypracovaná strategie v případě konfliktů a nevhodné komunikace na 
pracovišti 
Pracovní prostředí je také formováno vztahy na pracovišti, které se mění v závislosti na 
kvalitě komunikace mezi zaměstnanci. Nevhodně zvolená forma a způsob komunikace 
může způsobit napětí mezi zaměstnanci dopadající na jejich pracovní morálku a tím i 
produktivitu práce. 
4.4  Usměrnění negativního člena týmu 
Motivace týmu ze strany nadřízeného ztrácí na efektivitě, je-li ustavičně narušována 
negativním členem týmu, jehož negativní komunikace, přístup k práci, přístup k 
ostatním kolegům a managementu nabourává týmovou práci a pracovní morálku.  
V případě tohoto konkrétního pracovníka nebyly účinné osobní pohovory s nadřízeným 
ani „soft-skills“ tréninky zaměřené na interpersonální vztahy na pracovišti.  
Řešením by mohlo být přímé zaměření nadřízeného na usměrnění takového chování 
nastavením pravidel a pravidelnou kontrolou jejich dodržování, delegováním větší 
zodpovědnosti na zaměstnance za současný chod věcí, který mu nevyhovuje a 
motivovat ho tím ke změně svého chování. 
Častějšími pohovory s kolegy tohoto zaměstnance by si nadřízený měl zajistit kontrolu 
a zpětnou vazbu. 
4.5  Psycholog na pracovišti 
Další intervencí narušující pohodu na pracovišti je nevhodné chování nadřízeného vůči 
podřízenému nazývané bossing respektive psychický nátlak. V analytické části jsem 
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popsala příklad bossingu, ke kterému na pracovišti docházelo a ne zrovna 
„nejšťastnější“ způsob jeho vyřešení. 
Společnost má pro takového případy chování jasně stanovená pravidla, která však 
nejsou v praxi vždy snadno aplikovatelná.  
Ne vždy je v moci a schopnostech personálního oddělení a vyššího managementu 
vzniklou situaci vyřešit ke spokojenosti obou stran, jež se konflikt týká.  
Pro vzniklý konflikt a další problémy zaměstnanců snižující jejich pracovní spokojenost 
bych navrhovala  přijmutí odborného psychologa na pracoviště, který by tyto případy 
posuzoval a jehož posudky by byly základem pro učinění dalších nezbytných kroků ze 
strany managementu. 
Odborná konzultace s psychologem by byla v zájmu ostatních zaměstnanců a 
společnosti i v případě negativního „narušitele“ týmu. 
Ekonomické zhodnocení 
Pro zaměstnavatele představuje takové řešení náklady na nábor a plat kvalifikovaného 
psychologa. Bohužel není jednoduché vyčíslit návratnost této investice v podobě 
spokojených loajálních zaměstnanců. 
4.6  Anketa zaměřená na vztah podřízeného a nadřízeného vedená externími 
psychology 
Jiným možným řešením s ohledem na popsané problémy mezi nadřízenými a 
podřízenými, bych doporučila anketu, která by byla zaměřená na vztahy mezi 
podřízenými a nadřízenými. Tuto ale musí vést psychologové a pomocí otázek zjistit 
slabé a silné stránky jednotlivých nadřízených. Doporučuji externí psychology.   
Cílem je zjistit, jak vidí podřízení svého nadřízeného a tyto poznatky porovnat 
s poznatky managementu. Jedná se především o zjištění - zda přímý nadřízený je 
odborník na svém místě, zda umí řešit problémy nebo jejich řešení odkládá, zda se 
obklopuje lidmi, kteří jen mluví, ale nepracují, jakou důvěru má u svých podřízených, 
zda by se v případě potřeby na něho obrátili, zda je empatický, spravedlivý, a tak dále. 
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Tato anketa by probíhala anonymně, výsledky by zpracovával psycholog a tento i 
navrhoval případné nutné změny v chování řídících zaměstnanců. Zpětnou vazbu by 
psycholog vydal v hodnocení za účasti přímého nadřízeného vedoucího pracovníka. 
V případě nutnosti, by byl přiřazen prověřovanému zaměstnanci kouč. 
Ekonomické zhodnocení 
Dodatečné finanční prostředky zaměstnavatele na služby externích psychologických 
poraden respektive jejich odborných pracovníků, dále na nábor a plat interního 
kvalifikovaného kouče.  
 
S ohledem na identifikovaná slabá místa doporučuji rozšíření zaměstnaneckých benefitů 
o vytvoření zázemí pro zaměstnance s dětmi  
4.7  Zaměstnanecké benefity zaměřené na rodiče 
Mnoho matek se potýká s problémem skloubení péče o dítě se zaměstnáním. Řeší, kam 
umístit své dítě, není-li přijato z kapacitních důvodů do státní mateřské školy a tím jsou 
nucené svůj návrat do zaměstnání odložit na dobu, kdy mají hlídání dítěte zajištěno. 
Dochází tak ke zbytečnému plýtvání lidského potenciálu. 
Hlídání dětí a pracovní dobu řeší i matky, které se již po rodičovské dovolené do 
zaměstnání vrátily a jejich ratolesti navštěvují školku, do které se děti musí přivádět a 
vyzvedávat ve stanovený čas.  
To vše by vyřešila realizace firemní školky, která by byla velkým přínosem nejen pro 
zaměstnance finančního oddělení. Zaměstnavatel by podpořil dřívější návrat kvalitního 
zaměstnance do práce a zlepšil pracovní podmínky matek, které již do zaměstnání 
nastoupily a otázku hlídání řeší každý den. Ty často musí zaměstnání opouštět dříve než 
by to obsah a charakter vykonávané práce vyžadoval. 
Společnost by si také měla uvědomit, kolik ji stojí ztráta kvalifikované pracovní síly, a 
proto by měla věnovat pozornost kontaktu s matkou či otcem na mateřské a rodičovské 
dovolené, podpoře práce z domu, udržování profesních a sociálních vazeb a tím i 
podporovat snadnější zapojení zaměstnance zpět do pracovního procesu. 
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Ekonomické zhodnocení 
Situace v oblasti státní podpory firemních školek je dosud slabá, pro řadu firem 
demotivující. Pro firmu se jedná o dlouhodobou a nákladnou investici s nulovou 
daňovou úlevou. 
Hlavním přínosem by bylo zlepšení pracovních podmínek a spokojenosti zaměstnanců, 
posílení jejich loajality a motivace, dále pak možnost dřívějšího návratu 
kvalifikovaného zaměstnance do pracovního procesu po skončení rodičovské dovolené, 
snížení nákladů na nábor a zaškolení náhradních nebo nových kapacit, vyšší 
produktivita, vyšší zisk, lepší image společnosti na trhu práce. 
4.8  Podpora kariérního růstu 
Výsledky dotazníkového průzkumu zřetelně indikují potřebu kariérního růstu 
zaměstnanců. 
Tento fakt je částečně způsobený existencí tří center sdílených služeb a to v České 
republice, Polsku a Malajsii. Z kapacitních důvodů vznikají nové pracovní pozice na 
oddělení financí převážně v Polském centru.  
Jediným řešením, které se má v současné době uskutečnit, je přemístění finančního 
oddělení do místa zajišťující větší pracovní prostor. Tento krok by měl umožnit 
rozšíření pracovních nabídek i na oddělení v Brně. 
Ekonomické zhodnocení 
Toto řešení sice představuje vyšší náklady na další pronajaté prostory, ale je nezbytné 
pro získání nových projektů. Počáteční investice se vrátí v podobě vyššího zisku. 
4.9  Podpora spolupráce mezi organizačními jednotkami společnosti 
Mezi zaměstnanci finančního oddělení všech organizačních jednotek společnosti panuje 
určitá „rivalita“. Neefektivní vnitropodniková komunikace a spolupráce mezi 
jednotkami má vliv na produktivitu práce a pracovní spokojenost zaměstnanců. 
Vrcholový management, který by měl zůstat nestranný, by se měl zamyslet, jak docílit 
jednotné a konstruktivní spolupráce mezi všemi organizačními jednotkami. 
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Ekonomické zhodnocení 
Efektivní vnitropodniková komunikace má vliv na produktivitu práce a spokojenost 
zaměstnanců, proto každá investice do jejího zkvalitnění se vrátí v podobě úspěšné a 
prosperující firmy. 
4.10  Náhrada pasivních zaměstnanců 
Z dalších zmíněných faktorů mající vliv na motivaci zaměstnanců jsou „pasivní“ 
zaměstnanci narušující pracovní morálku ostatních kolegů na pracovišti. V pracovním 
prostředí typu open-space, které neposkytuje absolutně žádné soukromí, se vyskytují 
kolegové,kteří ztratili cit a ohled nejen na své kolegy v blízkém okolí, ale mnohdy se 
věnují mimopracovním aktivitám, a tímto své kolegy často ruší. 
Tento přístup rozvrací pracovní morálku ostatních pracovníků a neměl by být 
nadřízeným tolerován.  
Důvodem takového přístupu může být: 
 Pracovní nevytíženost 
 Nekvalifikovanost  
 Přehlížení ze strany nadřízeného či jeho neochota takové chování řešit 
Zde se nabízí několik variant řešení. V případě, že je pracovník nedostatečně pracovně 
vytížen, řešením je delegace více pracovních povinností. Tím se i zároveň ulehčí 
nadměrně vytíženým kolegům, jejichž pracovní výkon může klesat z opačného důvodu. 
Pokud se jedná o pracovníka, který nedosahuje svou kvalifikací a zkušenostmi na danou 
pozici, měl by být nahrazen a to i v případě, že je jednoduše pohodlný a nehodlá své 
pracovní návyky měnit. Takový zaměstnanec je pro zaměstnavatele „bezcenný“ a 
ohrožuje pracovní morálku ostatních členů týmu. 
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Ekonomické zhodnocení  
V případě náhrady „pasivního“ zaměstnance toto řešení představuje náklady na nábor a 
zaškolení nového člena týmu. Tyto náklady se však zaměstnavateli vrátí v podobě vyšší 
produktivity práce. 
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5  Závěr 
Cílem této diplomové práce bylo poukázat na důležitost optimální motivace a stimulace 
v souvislosti s vhodným pracovním prostředím, identifikovat případná slabá místa a 
navrhnout řešení vedoucí k efektivnímu využití lidského potenciálu. Předmětem 
důkazní analýzy byla vybraná organizace se sídlem v České republice. 
Teoretická část se věnuje poznatkům z oblasti motivace, stimulace a pracovního 
prostředí. Jsou zde vymezeny základní pojmy a teorie jako je motivace, motiv, 
stimulace, stimulační prostředky, pracovní spokojenost, pracovní prostředí a jeho 
rozdělení, vliv pracovního prostředí a všech jeho aspektů na motivaci. Příkladem jsou 
zaměstnanecké benefity, interpersonální vztahy na pracovišti, komunikace a další. 
Praktická část práce se věnuje analytickým a výzkumným metodám na vzorku, který je 
reprezentován finančním oddělením společnosti Motorola Solutions CZ s.r.o., a to se 
zaměřením na motivační systém společnosti a zajišťované pracovní prostředí, které 
motivaci zaměstnanců značně ovlivňuje. 
Následující kapitola prezentuje realizovaný dotazníkový průzkum mapující faktory, 
které mají vliv na motivovanost a spokojenost zaměstnanců. Tohoto průzkumu se 
zúčastnilo 40 respondentů oddělení financí. Na závěr průzkumu jsou zhodnoceny jeho 
výsledky a analýzy stavu tohoto odděleni. 
Na základě vyhodnocených informací, získaných vlastním pozorováním, 
z dotazníkového průzkumu a firemních materiálů definuje návrhová část práce varianty 
řešení na odstranění nedostatků stávajícího motivačního systému a faktorů, které tento 
systém a zdravé pracovní prostředí narušují.  
Do návrhů byl zahrnut další zaměstnanecký benefit, a to firemní školka, která by 
zjednodušila skloubení pracovního života s rodinným a podpořila tak spokojenost 
zaměstnanců. 
Dále je tato část zaměřena na faktory narušující motivaci a pracovní výkony 
zaměstnanců. Navrhovanými řešeními jsou vhodnější prostorové uspořádání pracovního 
prostředí, případná stimulace pracovního výkonu pomocí canisterapie, vypracovaná 
strategie pro řešení konfliktů a nevhodné komunikace na pracovišti, eliminace 
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negativních postojů zaměstnance, psycholog na pracovišti nebo anketa zaměřená na 
vztahy mezi podřízenými a nadřízenými vedená psychology, podpora kariérního růstu 
zaměstnanců, podpora spolupráce mezi organizačními jednotkami společnosti a 
závěrem náhrada pasivních zaměstnanců narušující pracovní morálku a motivaci 
ostatních pracovníků. 
Jsem přesvědčena, že doporučené návrhy mohou být významným přínosem v oblasti 
efektivního využití lidských zdrojů nejen pro uvedenou společnost. 
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